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MOTTO DAN PERSEMBAHAN 
 
Motto: 
“Banyak kegagalan dalam hidup ini dikarenakan orang-orang tidak 
menyadari betapa dekatnya mereka dengan keberhasilan saat mereka 
menyerah” 
(Thomas Alva Edison) 
 
 
“I still look at myself and want to improve” 
(David Beckham) 
 
 
 
PERSEMBAHAN: 
SKRIPSI INI KUPERSEMBAHKAN UNTUK KELUARGA DAN TEMAN-
TEMANKU TERCINTA…. 
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ABSTRAK 
 
 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja dan 
kompensasi baik secara parsial maupun simultan terhadap kepuasan kerja 
karyawan Pabrik Genteng Massokka Kebumen, Jawa Tengah. 
 Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dan merupakan penelitian 
populasi. Subjek penelitian ini adalah semua karyawan bagian produksi di pabrik 
Genteng Massokka dengan jumlah 54 orang. Pengumpulan data menggunakan 
kuesioner yang telah diuji validitas dan reliabilitasnya sedangkan analisis data 
dilakukan dengan menggunakan analisis regresi linear berganda. 
 Hasil penelitian menunjukkan bahwa: 1)Terdapat pengaruh yang positif 
dan signifikan antara lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja yang ditunjukkan 
dari hasil uji t hitung sebesar 4,781 dengan signifikansi 0,000. 2)Terdapat 
pengaruh yang positif dan signifikan antara kompensasi terhadap kepuasan kerja 
yang ditunjukkan dari hasil uji t hitung sebesar 2,534 dengan signifikansi sebesar 
0,014. 3)Terdapat pengaruh signifikan antara lingkungan kerja dan kompensasi 
secara simultan terhadap kepuasan kerja, hal ini ditunjukkan oleh nilai F hitung 
sebesar 20,879 dengan nilai signifikansi 0,000 dan dapat ditulis dengan persamaan 
regresi Y = 7,574 + 0,548X1 + 0,283X2. Dengan besar pengaruh sebesar 42,9%, 
sedangkan sisanya sebesar 57,1% dipengaruhi oleh faktor lain diluar penelitian. 
 
Kata kunci: Lingkungan Kerja, Kompensasi, dan Kepuasan Kerja      
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BAB I 
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang Masalah 
Dalam sebuah perusahaan atau organisasi karyawan merupakan 
aset yang sangat penting karena tanpa adanya karyawan perusahaan atau 
organisasi akan sulit untuk mencapai tujuannya. Kemampuan dari seorang 
individu dalam melakukan pekerjaannya tergantung dari apa yang telah 
mereka kerjakan dan mereka dapatkan. Untuk mendapatkan hasil yang 
terbaik tentunya juga diperlukan adanya sumber daya manusia yang 
berkualitas. 
Banyak faktor yang mempengaruhi keberhasilan suatu organisasi. 
Salah satunya adalah karyawan, karena berkaitan langsung dengan 
kegiatan organisasi. Dalam hal ini karyawan diharapkan dapat 
memberikan hasil yang maksimal sehingga tujuan dari perusahaan atau 
organisasi dapat tercapai. Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor bagi 
karyawan agar dapat bekerja secara maksimal. Dawal dan Taha 
(2006:267) menyatakan bahwa kepuasan kerja bagi karyawan merupakan 
kunci dari sehatnya sebuah organisasi. 
Untuk dapat survive perusahaan atau organisasi harus mempunyai 
karyawan yang memiliki sikap yang baik dan semangat kerja yang tinggi 
sehingga ada rasa kepuasan dan loyalitas terhadap perusahaan. Hal 
tersebut sama dengan apa yang dikemukakan oleh Dawal dan Taha 
(2006:267) bahwa kepuasan kerja karyawan dapat dilihat dari attitude 
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dalam bekerja. Sama dengan apa yang dikemukakan oleh Anas (2013:2) 
bahwa pihak perusahaan harus dapat memahami perilaku karyawannya 
agar kebutuhan-kebutuhan karyawannya dapat terpenuhi, sehingga 
kepuasan kerja karyawan dapat terjaga. Kepuasan kerja sangat 
berpengaruh bagi kelangsungan kegiatan perusahaan. Menurut Yulharsari 
(2012:3) kepuasan kerja dapat meningkat jika pegawai memiliki rasa 
tanggung jawab untuk mengerjakan pekerjaannya secara maksimal 
sehingga dengan adanya rasa tanggung jawab yang tinggi dapat 
mewujudkan perilaku yang diarahkan pada tujuan guna mencapai sasaran 
akhir, yaitu tercapainya tujuan organisasi bersama. 
Menurut Gorda dalam Dhermawan (2012:174) kepuasan kerja 
dapat menjadi faktor pendorong meningkatnya kinerja pegawai yang pada 
gilirannya akan memberikan kontribusi kepada peningkatan kinerja 
organisasi. Perusahaan atau organisasi akan mendapat timbal balik dalam 
bentuk keuntungan jika kinerja karyawan meningkat dengan adanya 
kepuasan kerja. 
Kepuasan kerja bagi karyawan dapat menimbulkan perasaan yang 
menyenangkan dalam bekerja sehingga dapat mempengaruhi kinerja dari 
karyawan tersebut. Hal ini sama dengan apa yang dikemukakan oleh Davis 
dan Newstrom dalam Suwatno dan Priansa (2011) yakni kepuasan kerja 
adalah perasaan senang maupun tidak senang karyawan terhadap 
pekerjaannya. 
3 
 
 
 
Perusahaan akan kesulitan dalam mencapai tujuannya apabila 
kondisi dari lingkungan sekitar kurang memadai sehingga semangat kerja 
karyawan akan rendah dan berpengaruh terhadap kepuasan bekerja di 
perusahaan tersebut. Menurut Osborn dalam Suwatno dan Priansa (2011) 
kepuasan bekerja merupakan derajat positif atau negatifnya seseorang 
mengenai berbagai segi tugas-tugas pekerjaan, tempat kerja dan hubungan 
dengan sesama pekerja. 
Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi 
kepuasan bekerja pegawai. Jika dalam lingkungan sekitar tempat kerja 
memberikan kesan yang tidak nyaman, pegawai merasa malas untuk 
bekerja. Hal ini sama seperti apa yang dikatakan oleh Nitisemito dalam 
Sugiyarti (2012:75) yakni lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada 
di sekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 
menjelankan tugas-tugas yang diembannya. 
Lingkungan kerja dapat dikategorikan menjadi dua hal yaitu 
lingkungan kerja non fisik dan fisik. Lingkungan kerja non fisik menurut 
Anorogo dan Widiyanti dalam Putranto (2012:2) yakni suatu keinginan 
karyawan terhadap pekerjaan akan gaji yang cukup, keamanan, pekerjaan, 
pengharapan, secara ekonomis, kesempatan untuk maju, pimpinan yang 
bijaksana, dan rekan yang kompak. Lingkungan kerja non fisik sangat 
mempengaruhi kepuasan bekerja pegawai dimana jika keadaan atau situasi 
di sekitar pegawai kondusif untuk bekerja, rekan mudah diajak untuk 
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bekerja sama dan hubungan dengan atasan baik maka pegawai akan 
menikmati pekerjaannya dan merasa puas bekerja di tempat tersebut.  
 Lingkungan kerja yang nyaman dan aman akan membuat pegawai 
juga ikut merasa nyaman bekerja sehingga tugas yang dilakukan oleh para 
pegawai juga baik dan itu mempengaruhi kepuasan bekerja pegawai. 
Robbins dalam Fathonah dan Utami (2012:3) bahwa pegawai akan bekerja 
secara maksimal apabila lingkungan kerja nyaman dan mendukung karena 
pegawai merasa puas dengan lingkungan kerja yang ada. 
Lingkungan kerja yang baik meliputi beberapa aspek yang harus 
diperhatikan misalnya ruangan kerja yang nyaman, kondisi lingkungan 
yang aman, suhu ruangan yang tetap, terdapat pencahayaan yang 
memadai, warna cat ruangan, hubungan dengan rekan kerja yang baik 
(Sedarmayanti dalam Sugiyarti, 2012:75). Jika hal tersebut dapat terpenuhi 
oleh perusahaan atau organisasi maka kinerja dari karyawan dapat 
meningkat yang berpengaruh terhadap kepuasan bekerja karyawan 
tersebut.  
Menurut Mangkunegara dalam Dhermawan (2012:174) lingkungan 
kerja meliputi uraian jabatan yang jelas, autoritas yang memadai, target 
kerja yang menantang, pola komunikasi, hubungan kerja yang harmonis, 
iklim kerja yang dinamis, peluang karir, dan fasilitas kerja yang memadai. 
Jika itu semua dapat terjalin dengan baik kepuasan bekerja karyawan juga 
meningkat.  
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Permasalahan kepuasan kerja karyawan tidak terlepas dari apa 
yang diterima oleh karyawan itu sendiri. Faktor kompensasi menjadi hal 
yang bisa mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Jika hak dari 
karyawan dapat terpenuhi kinerja karyawan juga akan meningkat yang 
menyebabkan tujuan dari perusahaan dapat tercapai. Menurut Yusnaena 
(2012:2) kompensasi adalah imbalan atau balas jasa yang diberikan oleh 
organisasi atau perusahaan kepada para tenaga kerja karena tenaga kerja 
tersebut telah memberikan sumbangan tenaga dan pikiran demi kemajuan 
organisasi atau perusahaan guna mencapai tujuan. 
Sistem kompensasi kerja yang baik yakni sistem yang mampu 
menjamin kepuasan para karyawan yang pada akhirnya memungkinkan 
perusahaan memperoleh, memelihara, dan mempekerjakan sejumlah orang 
yang dengan berbagai sikap dan perilaku yang positif akan bekerja dengan 
produktif bagi kepentingan perusahaan (Putranto, 2012:2). Jika suatu 
perusahaan tidak mampu memberikan kompensasi sesuai dengan apa yang 
diharapkan karyawan maka kepuasan karyawan akan rendah dan dapat 
berpengaruh negatif terhadap perusahaan. 
Pemberian kompensasi yang semakin baik akan mempengaruhi 
kepuasan karyawan dalam bekerja karena karyawan merasa dihargai oleh 
pimpinannya. Pemberian kompensasi yang sesuai dengan apa yang telah 
dilakukan karyawan akan mendorong karyawan bekerja dengan baik dan 
lebih bertanggung jawab dengan apa yang mereka kerjakan (Yulharsari, 
2012:2). 
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Sistem pemberian kompensasi yang tepat waktu akan memberikan 
pengaruh yang cukup baik terhadap kepuasan pegawainya. Jika 
perusahaan tidak mampu memberikan kompensasi yang sesuai dan tepat 
waktu akan terjadi sebaliknya yaitu kepuasan bekerja pegawai akan rendah 
dan dampak yang paling jelas yakni perusahaan akan kalah bersaing 
dengan perusahaan sejenisnya. Menurut Putranto (2012:2) sistem 
kompensasi kerja yang baik yang baik adalah sistem yang mampu 
menjamin kepuasan para karyawan yang pada akhirnya memungkinkan 
perusahaan memperoleh, memelihara, dan mempekerjakan sejumlah orang 
yang dengan berbagai sikap dan perilaku yang positif akan bekerja dengan 
produktif bagi perusahan. 
Penelitian yang dilakukan oleh Afrizal (2012), Anas (2013), dan 
Fathonah dan Utami (2012) yang menganalisis variabel kompensasi dan 
lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan menyatakan bahwa 
kompensasi memberikan pengaruh positif terhadap kepuasan kerja 
karyawan. Jika kompensasi yang diberikan cukup dan sesuai dengan apa 
yang dibutuhkan karyawan maka hal itu akan memberikan dampak yang 
baik bagi kepuasan kerja karyawan tersebut begitu juga dengan lingkungan 
kerja yang kondusif dan nyaman untuk bekerja maka akan memberikan 
dampak yang positif pula bagi kepuasan kerja karyawan. 
Akan tetapi penelitian yang dilakukan oleh Dhermawan (2012), 
Riansari (2012) yang menganalisis variabel kompensasi dan lingkungan 
kerja terhadap kepuasan kerja karyawan terjadi hal yang sebaliknya, jika 
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kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan maka 
lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan. Ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang baik tidak 
menyebabkan kepuasan kerja baik pula. 
Dalam bidang industri permasalahan mengenai sumber daya 
manusia khususnya kepuasan kerja karyawan seringkali dialami oleh 
perusahaan. Pabrik Genteng Massokka Kebumen merupakan salah satu 
pabrik pembuat genteng yang cukup besar di Kabupaten Kebumen yang 
memiliki masalah mengenai kepuasan kerja karyawannya. Lingkungan 
kerja yang tidak begitu baik menjadi salah satu penyebabnya, dikarenakan 
pabrik tersebut mengolah bahan baku tanah yang kemudian dicetak 
menjadi sebuah genteng sehingga keadaan lingkungan pabrik tidak bersih. 
Selain karena berbahan baku tanah, hubungan antara manajemen dengan 
karyawan lini produksi juga kurang berjalan dengan baik sehingga 
kepuasan kerja dari kayawannya juga cenderung menurun karena, pabrik 
ini mengharuskan adanya koordinasi yang baik antara pihak manajemen 
dengan karyawannya agar diproleh hasil produksi yang baik. 
Jika dilihat dari sisi upah bekerja di pabrik genteng Massokka 
memang masih kurang memenuhi yakni hanya Rp 440.000,00 masih di 
bawah upah minimum kabupaten yakni Rp 835.000,00 
(www.hrcentro.com). Akan tetapi banyak karyawan yang tetap bekerja di 
pabrik ini karena memang membutuhkan pemasukan untuk keluarganya. 
Pihak pabrik juga tidak berdiam diri untuk masalah kompensasi dengan 
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cara pabrik membayarkan gaji karyawannya setiap satu bulan dua kali hal 
ini dikarenakan kebutuhan akan pesanan genteng terus ada dan cukup 
banyak. Meskipun hal ini telah dilakukan kepuasan karyawan pabrik 
masih tergolong rendah, penyebabnya yaitu kebutuhan ekonomi terus 
meningkat sedangkan pendapatan masih tetap sehingga ada beberapa 
karyawan yang memilih keluar dan menjadi petani ataupun bekerja di luar 
Kebumen. 
Kepuasan kerja karyawan Pabrik Genteng Massokka saat ini dapat 
dikatakan ada yang merasa puas dan ada pula yang merasa kurang puas, 
hal ini dapat dilihat pada Tabel 1 berikut ini: 
    Tabel 1 
Daftar Keluar Masuk Karyawan 
Pabrik Genteng Massokka Kebumen  
Tahun 2013 
No. Bulan 
Jumlah 
Karyawan Keluar 
1. Oktober 14 orang 
2. November 10 orang 
3. Desember 5 orang 
Sumber: Data Pabrik Genteng Massokka Kebumen Tahun 2013 
 
Berdasarkan data di atas, dapat dilihat bahwa pada bulan Oktober 
karyawan yang keluar sebanyak 14 orang, November 10 orang dan, dan 
Desember 5 orang. Penyebab keluarnya karyawan ini menurut pihak 
manajemen pabrik yakni bagi yang masih muda biasanya mencari 
pekerjaan yang memberikan gaji yang lebih besar daripada di pabrik 
genteng Massokka ini dan bagi yang sudah berumur biasanya memilih 
istirahat dan memilih untuk bercocok tanam karena saat panen pemasukan 
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yang diterima sedikit lebih besar dari bekerja di pabrik. Bagi pabrik sendiri 
jika ada karyawan yang keluar maka harus dicarikan penggantinya karena 
produksi tidak bisa dilakukan jika kekurangan karyawan. Manajemen 
pabrik juga sangat terbuka bagi semua bekas karyawannya, jika mereka 
ingin bekerja kembali maka pihak pabrik dengan senang hati menerima 
mereka. Tidak hanya dari tingkat keluarnya karyawan tetapi juga tingkat 
absensinya, meskipun cenderung menurun tetapi untuk pabrik yang untuk 
proses produksinya dibutuhkan karyawan lengkap supaya bisa tetap 
berproduksi jumlah ini sangat mengganggu, sehingga manajemen pabrik 
mencari karyawan harian untuk mengisi posisi yang kosong, tingkat 
absensi pabrik dapat dilihat pada Tabel 2 berikut ini:  
Tabel 2 
Daftar Absensi Karyawan 
Pabrik Genteng Massokka Kebumen 
Tahun 2013 
Bulan Jumlah Presentase 
Oktober 10 18,5% 
November 5 9,2% 
Desember 2 3,7% 
Sumber: Data Pabrik Genteng Massokka Kebumen Tahun 2013 
Berdasarkan tabel absensi karyawan di atas, diketahui presentase 
absensi pada bulan Oktober sebesar 18,5%, pada bulan November sebesar 
9,2%, dan pada Desember sebesar 3,7%. Presentase absensi terbesar ada 
pada bulan Oktober, jika dikaitkan pada Tabel 1 di atas memang banyak 
karyawan yang keluar pada bulan tersebut. 
Berdasarkan research gap yang menyangkut faktor-faktor yang 
mempengaruhi kepuasan kerja, penelitian ini mencoba mengkaji ulang dan 
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memperdalam pengaruh lingkungan kerja dan kompensasi terhadap 
kepuasan kerja. Dari latar belakang yang telah diuraikan dan hasil 
penelitian berkaitan dengan kepuasan kerja yang beraneka ragam maka 
penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh 
Lingkungan Kerja dan Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 
pada Pabrik Genteng Massokka Kebumen” 
 
B. Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan sebelumnya, maka 
dapat diidentifikasikan permasalahan yang ada sebagai berikut: 
1. Kepuasan bekerja karyawan yang dinilai masih rendah. 
2. Kompensasi yang diberikan oleh perusahaan dianggap masih 
kurang mencukupi bagi karyawan. 
3. Lingkungan kerja di perusahaan tersebut masih belum begitu baik 
sehingga kepuasan kerja karyawan dinilai masih rendah. 
4. Perusahaan yang masih kesulitan untuk meningkatkan kepuasan 
kerja karyawan. 
5. Masih ada penelitian terdahulu tentang faktor-faktor yang 
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan yang hasilnya belum 
konsisten. 
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C. Batasan Masalah 
Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah yang telah 
diuraikan maka penulis membatasi masalah penelitian pada pengaruh 
lingkungan kerja dan kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan. 
 
D. Rumusan Masalah 
Berdasarkan batasan masalah yang telah diuraikan diatas, maka 
penulis merumuskan masalah sebagai berikut: 
1. Bagaimana pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja 
karyawan Pabrik Genteng Massokka Kebumen? 
2. Bagaimana pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja 
karyawan Pabrik Genteng Massokka Kebumen? 
3. Bagaimana pengaruh lingkungan kerja dan kompensasi terhadap 
kepuasan kerja karyawan Pabrik Genteng Massokka Kebumen? 
 
E. Tujuan Penelitian 
Untuk mengetahui: 
1. Tingkat lingkungan kerja, kompensasi, dan kepuasan kerja 
karyawan. 
2. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan. 
3. Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan. 
4. Pengaruh lingkungan kerja dan kompensasi terhadap kepuasan 
kerja karyawan. 
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F. Manfaat Penelitian 
1. Bagi perusahaan 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi atau 
masukan tambahan bagi perusahaan dalam menyikapi masalah tenaga 
kerja yang mencakup kompensasi, lingkungan kerja, dan kepuasan 
kerja karyawan. 
2. Bagi karyawan 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan pengetahuan yang 
lebih kepada karyawan sehingga menambah semangat bekerja menjadi 
lebih baik. 
3. Bagi peneliti 
Penelitian ini dapat memberikan pengetahuan yang lebih mengenai 
ruang lingkup sumber daya manusia secara nyata khususnya mengenai 
kompensasi, lingkungan kerja, dan kepuasan kerja karyawan. 
4. Bagi akademisi. 
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi atau bahan kajian 
bagi peneliti selanjutnya terutama yang berhubungan dengan sumber 
daya manusia. 
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BAB II 
KAJIAN PUSTAKA 
 
A. Landasan Teori 
1. Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan 
atau tidak menyenangkan dengan mana para karyawan memandang 
pekerjaan mereka (Handoko, 2001). Sedangkan Suwatno dan Priansa 
(2011) mengatakan bahwa kepuasan kerja adalah cara individu 
merasakan pekerjaannya yang dihasilkan dari sikap individu tersebut 
terhadap berbagai aspek yang terkandung dalam pekerjaan. 
Dole dan Schroeder dalam Brahmasari dan Suprayetno (2009:127) 
mengemukakan bahwa kepuasan kerja dapat didefinisikan sebagai 
perasaan dan reaksi individu terhadap lingkungan pekerjaannya. Lebih 
lanjut Koesmono dalam Brahmasari dan Suprayetno (2009:127) 
kepuasan kerja merupakan penilaian, perasaan atau sikap seseorang 
atau karyawan terhadap pekerjaannya dan berhubungan dengan 
lingkungan kerja, jenis pekerjaan, kompensasi, hubungan antar teman 
kerja, hubungan sosial di tempat kerja dan sebagainya. 
Robbins dalam Prabu (2005:7) menyatakan bahwa kepuasan kerja 
merupakan suatu sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, selisih 
antara banyaknya ganjaran yang diterima seorang pegawai dan 
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banyaknya yang mereka yakini apa yang seharusnya mereka terima. Hal 
itu menunjukkan bahwa kepuasan akan datang jika seorang karyawan 
menerima hak sesuai dengan apa yang mereka harapkan. Sedangkan 
Dawal dan Taha (2007:64) mengatakan bahwa kepuasan kerja 
merupakan sebuah sikap atau rasa puas dan senang terhadap 
pekerjaannya. 
Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja menurut 
Hasibuan dalam Prabu (2005:8) yakni: 
a. Balas jasa yang adil dan layak 
b. Penempatan yang tepat sesuai dengan keahlian 
c. Berat ringannya pekerjaan 
d. Suasana dan lingkungan pekerjaan 
e. Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan 
f. Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya 
g. Sifat pekerjaan monoton atau tidak 
Sedangkan menurut Robbins dalam Prabu (2005:8) kepuasan kerja 
dipengaruhi oleh: 
a. Kerja yang secara mental menantang 
b. Ganjaran yang pantas 
c. Kondisi kerja yang mendukung 
d. Rekan sekerja yang mendukung 
e. Kesesuaian pekerjaan dengan kepribadian 
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Salanova et al (2005:1218) menyatakan faktor kepuasan kerja 
yakni ada pada semangat bekerja dan dedikasinya. Mangkunegara 
(2005) menyatakan bahwa ada dua faktor yang mempengaruhi 
kepuasan kerja yakni yang ada pada diri karyawan dan faktor pekerjaan. 
Sedangkan indikator dari kepuasan kerja menurut Nathalia dan 
Kristiana (2012:26) yakni: 
a. Promosi. Kesempatan untuk memperoleh peningkatan karir 
selama bekerja 
b. Supervisi. Atasan yang mampu menghargai pekerjaan 
karyawannya/bawahannya 
c. Perusahaan dan manajemen. Perusahaan dan manajemen yang 
baik adalah yang mampu memberikan situasi dan kondisi kerja 
yang stabil 
Dalam hal ini indikator promosi tidak dipakai karena obyek dari 
penelitian ini ada pada karyawan lini produksi dimana kesempatan 
untuk promosi atau mengalami kenaikan pangkat sangat kecil bahkan 
tidak ada sama sekali. 
Brahmasari dan Suprayetno (2009:128) mengatakan bahwa 
kepuasan kerja dihubungkan dengan tingkat pekerjaan mengandung arti 
bahwa pegawai yang menduduki tingkat pekerjaan yang lebih tinggi 
cenderung lebih puas daripada pegawai yang menduduki pekerjaan 
yang lebih rendah, karena pegawai yang tingkat pekerjaannya lebih 
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tinggi menunjukkan kemampuan kerja yang baik. Mangkunegara 
(2005) menyatakan bahwa ada dua faktor yang mempengaruhi 
kepuasan kerja yakni yang ada pada diri karyawan dan faktor pekerjaan. 
Gibsons dalam Harsono (2009:81) menyatakan kepuasan kerja 
merupakan ekspresi seseorang terhadap penghargaan yang diterimanya, 
terkait dengan pekerjaan yang dilakukan. Gomes dalam Harsono 
(2009:81) menyebutkan kepuasan atau ketidakpuasan seseorang dengan 
pekerjaan merupakan keadaan yang sifatnya subjektif. 
 
2. Lingkungan Kerja 
Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor yang penting dalam 
mempengaruhi kinerja pegawai. Dalam bekerja pegawai harus 
didukung oleh situasi lingkungan kerja yang baik. Lingkungan kerja 
yang baik adalah yang aman, tenteram, bersih, tidak bising, terang dan 
bebas dari segala macam ancaman dan gangguan yang dapat 
menghambat karyawan untuk bekerja secara optimal (Lewa dan 
Subowo, 2005:131). 
Menurut Alhusin (1997) lingkungan kerja adalah suatu lingkungan 
dimana karyawan bekerja, sedangkan kondisi kerja merupakan kondisi 
dimana karyawan tersebut bekerja. Sedangkan Nitiserno dalam Lewa 
dan Subowo (2005:130) lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang 
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ada di sekitar pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 
menjalankan tugas-tugas yang diberikan kepadanya.  
Lingkungan kerja yang kondusif dapat membuat kinerja pegawai 
lebih baik. Hal ini seperti pendapat Mill dalam Wahyudi dan Suryono 
(2006:5) lingkungan kerja yang menyenangkan mungkin dapat menjadi 
kunci pendorong bagi para karyawan untuk menghasilkan kinerja 
puncak. 
Sumamur dalam Wahyudi dan Suryono (2006:5) berpendapat 
bahwa lingkungan kerja yang terkait dengan kemampuan manusia dan 
produktivitas kerja dipengaruhi oleh faktor fisik, kimia, biologis, 
fisiologis, mental, dan sosial ekonomi. 
Sihombing dalam Naibaho (2010:22) menyatakan bahwa 
lingkungan kerja dipengaruhi oleh faktor-faktor sebagai berikut: 
a. Fasilitas kerja. Lingkungan kerja yang kurang mendukung 
pelaksanaan pekerjaan ikut menyebabkan kinerja yang buruk, 
seperti kurangnya alat kerja, ruang kerja pengap, ventilasi yang 
kurang, serta prosedur yang tidak jelas 
b. Gaji dan tunjangan. Gaji yang tidak sesuai dengan harapan 
pekerja akan membuat pekerja setiap saat melirik pada 
lingkungan kerja yang lebih menjamin pencapaian harapan 
kerja. 
c. Hubungan kerja. Kelompok kerja dengan kekompakan dan 
loyalitas yang tinggi akan meningkatkan produktivitas kerja, 
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karena antara satu pekerja dengan pekerja lainnya akan saling 
mendukung pencapaian tujuan dan atau hasil. 
Setiap manusia memiliki cara sendiri untuk dapat menyesuaikan 
dengan lingkungannya agar kinerjanya menjadi lebih baik. Namun 
demikian, pembentukan lingkungan kerja yang mendukung 
produktivitas kerja akan menimbulkan kepuasan kerja bagi pekerja 
dalam suatu organisasi (Fraser dalam Wahyudi dan Suryono, 2006:5). 
Menurut Sedarmayanti (2007) secara garis besar, jenis lingkungan 
kerja terbagi menjadi dua yakni lingkungan kerja non fisik dan fisik. 
a. Lingkungan Kerja Fisik 
Menurut Sedarmayanti (2007) lingkungan kerja fisik adalah 
semua yang terdapat di sekitar tempat kerja yang dapat 
mempengaruhi pegawai baik secara langsung maupun tidak 
langsung. Sedangkan Sarwono (2005) berpendapat bahwa 
lingkungan kerja fisik adalah tempat kerja pegawai melakukan 
aktivitasnya. 
Setiap perusahaan atau organisasi wajib menyediakan 
lingkungan kerja yang baik bagi karyawannya sehingga mereka 
dapat bekerja sesuai dengan keinginan organisasi dalam upaya 
pencapaian tujuan organisasi (Konradus dalam Sukmawati, 
2008:177) 
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Lewa dan Subowo (2005:131) berpendapat bahwa saat ini 
lingkungan kerja didesain sedemikian rupa untuk menciptakan 
hubungan kerja yang mengikat pekerja dalam lingkungannya. 
Sehingga apapun yang ada dalam lingkungan kerja dapat 
disesuaikan dengan kondisi kerja yang ada. 
b. Lingkungan Kerja Non Fisik 
Lingkungan kerja non fisik merupakan lingkungan kerja yang 
tidak dapat terdeteksi oleh panca indera manusia, namun dapat 
dirasakan (Dharmawan, 2011:59). Menurut Wursanto (2009) 
disebutkan ada beberapa macam lingkungan kerja yang bersifat non 
fisik yakni: 1) adanya perasaan aman dari para pegawai dalam 
menjalankan tugasnya, 2) adanya loyalitas, dan 3) adanya perasaan 
puas dari kalangan pegawai. 
Lingkungan kerja non fisik hanya dapat dirasakan oleh 
karyawan itu sendiri (Dharmawan, 2011:62). Setiap manusia 
memiliki cara sendiri untuk dapat menyesuaikan dengan 
lingkungannya agar kinerjanya menjadi lebih baik. Namun 
demikian, pembentukan lingkungan kerja yang mendukung 
produktivitas kerja akan menimbulkan kepuasan kerja bagi pekerja 
dalam suatu lingkungan organisasi (Fraser dalam Wahyudi dan 
Suryono, 2006:5).   
Indikator dari lingkungan kerja non fisik menurut Wursanto 
(2009) yakni: 
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1). Pengawasan. Pengawasan yang dilakukan secara kontinyu 
dengan menggunakan sistem yang ketat. 
2). Suasana kerja. Suasana kerja yang dapat memberikan 
dorongan dan semangat kerja. 
3). Perlakuan. Perlakuan dengan baik, manusiawi, tidak 
disamakan dengan robot atau mesin, hubungan 
berlangsung serasi, informal dan mendapat perlakuan 
adil. 
 
3. Kompensasi 
Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima karyawan sebagai 
balas jasa untuk mereka (Handoko dalam Yulharsari, 2012:2). Sedangkan 
Stone dalam Suwatno dan Priansa (2011) kompensasi adalah setiap bentuk 
pembayaran yang diberikan kepada karyawan sebagai pertukaran 
pekerjaan yang mereka berikan kepada majikan. 
Flippo dalam Suwatno dan Priansa (2011) kompensasi merupakan 
pemberian imbalan jasa yang layak dan adil kepada karyawan-karyawan 
karena mereka telah memberi sumbangan kepada pencapaian organisasi. 
Hal ini sama dengan apa yang dikatakan oleh Bangun (2012) bahwa 
kompensasi adalah imbalan yang dibayarkan kepada karyawan atas jasa 
yang mereka sumbangkan pada pekerjaannya. 
Hasibuan (2005) berpendapat bahwa kompensasi merupakan 
pendapatan yang berbentuk uang atau barang langsung dan tidak langsung 
21 
 
 
 
yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada 
perusahaan. Simamora (2004) menyatakan bahwa kompensasi merupakan 
apa yang diterima oleh para pegawai sebagai ganti kontribusinya kepada 
organisasi. 
Kompensasi menurut Wayne dalam Dhermawan (2012:175) 
meliputi bentuk tunai langsung, pembayaran tidak langsung dalam bentuk 
manfaat karyawan, dan insentif untuk memotivasi karyawan agar bekerja 
keras untuk mencapai produktivitas yang tinggi. Nalendra (2008:20) 
menyatakan indikator kompensasi terdiri dari: 
a. Gaji pokok. Imbalan dasar yang dibayarkan kepada pekerja 
menurut tingkat atau jenis pekerjaan yang besarnya ditetapkan 
berdasarkan kesepakatan. 
b. Tunjangan. Unsur-unsur balas jasa yang diberikan dalam nilai 
rupiah secara langsung kepada keryawan individual dan dapat 
diketahui secara pasti. 
c. Bonus. Dimaksudkan untuk meningkatkan produktifitas dan 
semangat kerja karyawan. Penentuan besarnya pemberian 
bonus adalah berdasarkan kebijakan perusahaan, tidak ada 
ketetapan yang pasti mengenai bonus yang diberikan.  
Kompensasi yang pantas menurut Robins dalam Putranto (2012:4) 
yakni karyawan menginginkan sistem penggajian dan kebijakan promosi 
yang mereka anggap, tidak ambigu, dan sejalan dengan harapan mereka. 
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Manfaat kompensasi menurut Notoadmojo dalam Putranto (2012:4) 
sebagai berikut: 
 Manfaat kompensasi bagi karyawan: 
a. Biaya hidup: 
Karyawan bekerja untuk memperoleh gaji atau upah yang 
digunakan untuk biaya hidupnya, agar karyawan suatu 
perusahaan dapat tetap mempunyai produktivitas yang 
optimal 
b. Kepuasan (Satisfaction): 
Kepuasan adalah istilah evaluative yang menggambarkan 
suatu sikap suka atau tidak suka. Besarnya kompensasi 
yang diterima karyawan berpengaruh terhadap tingkat 
produktivitas perusahaan. 
 Manfaat kompensasi bagi perusahaan: 
a. Memperoleh karyawan yang bermutu: 
Dengan tingkat kompensasi yang tinggi diharapkan akan 
menarik lebih banyak calon karyawan yang mempunyai 
peluang yang lebih besar untuk memilih karyawan yang 
bermutu tinggi. Karyawan-karyawan tersebut nantinya 
dapat meningkatkan kualitas perusahaan itu sendiri. 
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b. Menciptakan loyalitas karyawan: 
Dengan sistem pemberian kompensasi yang baik atau tinggi 
terhadap para karyawan maka loyalitas dalam suatu 
perusahaan akan tercipta dengan sendirinya. 
c. Menunjukkan kesuksesan perusahaan: 
Tingkat kompensasi yang tinggi akan menunjukkan bahwa 
kondisi ataupun kualitas yang terdapat dalam suatu 
perusahaan adalah hak karena perusahaan itu mampu 
memberikan kompensasi sesuai dengan ketentuan yang 
telah ditetapkan. 
 
B. Penelitian yang Relevan 
Penelitian-penelitian yang berhubungan dengan pelatihan kerja dan 
kompensasi terhadap kepuasan kerja menunjukkan hasil yang beraneka 
ragam sebagai berikut: 
1. Penelitian yang dilakukan oleh Anas (2013:10-11) yang menganalisis 
pengaruh lingkungan kerja dan kompensasi terhadap kepuasan kerja, 
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja. 
2. Penelitian yang dilakukan oleh Dhermawan (2012:181), Putranto 
(2012:8), dan Natalia & Kristiana (2012) yang menganalisis pengaruh 
kompensasi terhadap kepuasan kerja, menunjukkan bahwa 
kompensasi memberikan pengaruh positif terhadap kepuasan kerja. 
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3. Penelitian Riansari (2012:819), Dhermawan (2012:181), dan Natalia 
& Kristiana (2012) yang menganalisis pengaruh kompensasi dan 
lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan, menunjukkan 
bahwa kompensasi memberikan pengaruh yang positif terhadap 
kepuasan kerja karyawan, akan tetapi lingkungan kerja tidak 
memberikan pengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja.  
 
C. Kerangka Pikir 
1. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja 
Lingkungan kerja yang baik secara fisik maupun non fisik 
sangat diharapkan oleh karyawan untuk bekerja secara maksimal, 
begitu pula sebaliknya jika lingkungan sekitar buruk, maka karyawan 
tidak akan mempunyai kepuasan dalam bekerja (Anas, 2013). Oleh 
karena itu keadaan maupun situasi yang ada di sekitar karyawan 
dalam bekerja harus dijaga sebaik mungkin supaya karyawan akan 
merasa nyaman dalam bekerja. 
Lingkungan kerja yang meliputi hubungan kerja yang harmonis, 
target yang jelas, iklim kerja yang dinamis, fasilitas kerja yang 
memadai juga dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan 
(Mangkunegara dalam Dhermawan, 2012). Oleh karena itu 
lingkungan kerja memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja 
karyawan. 
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2. Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja 
Kompensasi merupakan hal yang penting bagi karyawan agar 
dapat bekerja secara maksimal. Kompensasi yang diberikan secara 
tepat waktu akan memberikan kepuasan yang lebih terhadap karyawan 
karena ia merasa haknya sebagai karyawan telah dipenuhi oleh 
perusahaan. Suwatno dan Priansa (2011) menyatakan bahwa jika 
karyawan merasa tidak puas atas kompensasi yang diterimanya, akan 
mengakibatkan hal-hal yang bersifat negatif yang tidak diinginkan 
oleh perusahaan misalnya, terjadi pemogokan kerja dan unjuk rasa. 
Tujuan umum dari kompensasi ini yaitu untuk 
mempertahankan, menarik, dan memotivasi karyawan (Octaviane, 
2013). Sehingga dengan pemberian kompensasi secara tepat akan 
memberikan kepuasan kerja bagi karyawannya.  
 
D. Paradigma Penelitian 
 
 
 
 
Gambar 1. Paradigma penelitian 
 
Lingkungan Kerja ( ) 
Kepuasan Kerja 
( Y ) 
Kompensasi ( ) 
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E. Hipotesis Penelitian 
 Berdasarkan uraian kerangka pemikiran dan hasil kajian empiris 
diatas, maka peneliti mengajukan beberapa hipotesis dalam penelitian ini 
sebagai berikut: 
    : Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja 
 : Kompensasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja 
 : Lingkungan kerja dan kompensasi berpengaruh positif terhadap  
kepuasan kerja. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
A. Desain Penelitian 
Jenis penelitian ini adalah penelitian asosiatif kausal. Penelitian 
asosiatif kausal adalah penelitian yang bertujuan untuk mengetahui 
pengaruh antara dua variabel atau lebih (Umar, 2005). Penelitian ini 
menjelaskan hubungan memengaruhi dan dipengaruhi dari variabel-
variabel yang akan diteliti. Penelitian ini menggunakan metode survei 
dengan pendekatan kuantitatif. Pendekatan kuantitatif digunakan karena 
data yang akan diambil untuk menganalisis pengaruh antar variabel 
dinyatakan dengan angka. 
 
B. Tempat dan Waktu Penelitian 
Penelitian ini dilaksanakan dengan mengambil lokasi di Pabrik 
Genteng Massokka Kebumen. Penelitian ini dilaksanakan pada bulan 
Februari 2014 
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C. Definisi Operasional Variabel 
1. Variabel Dependen 
Variabel dependen yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
kepuasan kerja (Y). Kepuasan kerja karyawan adalah sebagai salah 
satu sikap umum seorang karyawan Pabrik Genteng Massokka 
terhadap pekerjaannya. Variabel kepuasan kerja karyawan dapat 
diukur menggunakan indikator: 
a. Supervisi. Atasan yang mampu menghargai pekerjaan 
karyawannya/bawahannya. 
b. Perusahaan dan manajemen. Perusahaan dan 
manajemen yang baik adalah yang mampu memberikan 
situasi dan kondisi kerja yang stabil. 
 
2. Variabel Independen 
Variabel independen yang digunakan pada penelitian ini adalah 
pelatihan kerja dan kompensasi. Definisi dari variabel tersebut sebagai 
berikut: 
a. Lingkungan Kerja ( ) 
Lingkungan Kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar 
para pekerja Pabrik Genteng Massokka dan yang dapat 
mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang 
diberikan. Indikator lingkungan kerja yakni: 
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1) Pengawasan. Pengawasan yang dilakukan secara 
kontinyu dengan menggunakan sistem yang ketat. 
2) Suasana kerja. Suasana kerja yang dapat memberikan 
dorongan dan semangat kerja. 
3) Perlakuan. Perlakuan dengan baik, manusiawi, tidak 
disamakan dengan robot atau mesin, hubungan 
berlangsung serasi, informal dan mendapat perlakuan 
adil. 
b. Kompensasi ( ) 
Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima karyawan 
Pabrik Genteng Massokka sebagai balas jasa untuk mereka. 
Indikator kompensasi yakni: 
1) Gaji pokok. Imbalan dasar yang dibayarkan kepada 
pekerja menurut tingkat atau jenis pekerjaan yang 
besarnya ditetapkan berdasarkan kesepakatan. 
2) Tunjangan. Unsur-unsur balas jasa yang diberikan 
dalam nilai rupiah secara langsung kepada keryawan 
individual dan dapat diketahui secara pasti. 
3) Bonus. Dimaksudkan untuk meningkatkan produktifitas 
dan semangat kerja karyawan. Penentuan besarnya 
pemberian bonus adalah berdasarkan kebijakan 
perusahaan, tidak ada ketetapan yang pasti mengenai 
bonus yang diberikan.  
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D. Populasi 
1. Populasi 
Populasi penelitian ini adalah semua karyawan Pabrik Genteng 
Massokka Kebumen yang berjumlah 54 orang. 
 
E. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini yakni: 
1.  Angket/Kuesioner 
Angket/kuesioner adalah pengumpulan data yang 
dilakukan melalui penyebaran yang disusun dalam satu 
kumpulan kepada responden. Kuesioner kepuasan kerja 
dikembangkan dari Nathalia dan Kristiana (2012), kuesioner 
lingkungan kerja dikembangkan oleh Wursanto (2009), 
kuesioner kompensasi dikembangkan Nalendra (2008). Bentuk 
kuesioner bersifat tertutup yaitu responden diberi alternatif 
pilihan jawaban pada setiap pertanyaan. Variabel dalam 
penelitian ini diukur menggunakan skala Likert dengan skala 1 
sampai 5. Alternatif jawaban diberi nilai sebagai berikut: 
1=sangat tidak setuju, 2=tidak setuju, 3=kurang setuju, 4=setuju, 
5=sangat setuju. 
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Tabel 3 
Kisi-kisi Kuesioner 
Variabel Indikator No. 
Kepuasan kerja 
(Nathalia dan Kristiana, 
2012) 
Supervisi 1,2,3,4 
Perusahaan dan manajemen 5,6,7,8,9 
Lingkungan kerja 
(Wursanto, 2009) 
Pengawasan 1,2 
Suasana Kerja 3 
Perlakuan 4,5,6 
Kompensasi (Nalendra, 
2008) 
Gaji pokok 1,2 
Tunjangan 3,4 
Bonus 5,6 
 
 
F. Teknik Analisis Data 
Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan SPSS for 
windows versi 16.0 adalah: 
1. Uji Instrumen Penelitian 
a. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid 
tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika 
pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan 
sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut (Ghozali, 
2011:52). Mengukur validitas dapat menggunakan uji 
Confirmatory Factor Analysis (CFA). CFA digunakan untuk 
menguji apakah suatu konstruk mempunyai unidimesionalitas 
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atau apakah indikator-indikator yang digunakan dapat 
mengkonfirmasikan sebuah variabel (Ghozali, 2011:55). 
Uji coba instrumen dilaksanakan pada 30 responden. 
Hasil analisis dapat dilihat dalam tabel berikut: 
Tabel 4 
Hasil Uji KMO MSA dan Bartlett of Sphericity 
Analisis Nilai Kesimpulan 
KMO MSA 0,597 Syarat terpenuhi  
Bartlett of Sphericity 
Sig. 0,000 
Syarat terpenuhi 
Sumber: Data Primer diolah 2014 
 
Berdasarkan hasil penelitian diketahui nilai KMO MSA 
lebih besar dari 0,50 yaitu sebesar 0,597 ini menunjukkan 
bahwa data ada yang layak untuk dilakukan faktor analisis, 
sedangkan pada uji Bartlett’s Test of Sphericity diperoleh taraf 
signifikansi 0,000 yang artinya bahwa antar variabel terjadi 
korelasi (signifikansi < 0,50), maka dapat disimpulkan bahwa 
uji analisis faktor dapat dilanjutkan. 
Selanjutnya pada tabel di bawah ini menunjukkan 
bahwa semua item pernyataan pada masing-masing variabel 
mengelompok menjadi satu. Hal ini menunjukkan bahwa 
indikator tersebut merupakan satu kesatuan alat ukur yang 
mengukur satu konstruk yang sama dan dapat memprediksi 
apa yang seharusnya diprediksi. 
Dari Tabel 5 di bawah ini diketahui bahwa item LK1, 
LK2, LK3, LK4, LK5, LK6 yang merupakan indikator dari 
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variabel Lingkungan Kerja mengelompok pada faktor 3. Item 
K1, K2, K3, K4, K5, K6 yang merupakan indikator dari 
variabel Kompensasi mengelompok pada faktor 2. Item KK1, 
KK2, KK3, KK4, KK5, KK6, KK7, KK8, KK9 yang 
merupakan indikator dari variabel Kepuasan Kerja 
mengelompok pada faktor 1. 
 
Tabel 5 
Hasil Uji CFA 
Variabel 
Komponen 
Kesimpulan 
1 2 3 
Lingkungan Kerja 1   0,928 Valid 
Lingkungan Kerja 2   0,749 Valid 
Lingkungan Kerja 3   0,866 Valid 
Lingkungan Kerja 4   0,900 Valid 
Lingkungan Kerja 5   0,871 Valid 
Lingkungan Kerja 6   0,858 Valid 
Kompensasi 1  0,867  Valid 
Kompensasi 2  0,910  Valid 
Kompensasi 3  0,926  Valid 
Kompensasi 4  0,833  Valid 
Kompensasi 5  0,929  Valid 
Kompensasi 6  0,898  Valid 
Kepuasan Kerja 1 0,882   Valid 
Kepuasan Kerja 2 0,925   Valid 
Kepuasan Kerja 3 0,437   Gugur 
Kepuasan Kerja 4 0,801   Valid 
Kepuasan Kerja 5 0,788   Valid 
Kepuasan Kerja 6 0,810   Valid 
Kepuasan Kerja 7 0,876   Valid 
Kepuasan Kerja 8 0,836   Valid 
Kepuasan Kerja 9 0,830   Valid 
Sumber: Data Primer yang diolah 2014 
 
Meskipun semua item telah mengelompok sesuai 
dengan indikatornya, akan tetapi berdasarkan hasil diatas 
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diketahui bahwa tidak semua item dinyatakan valid. Item 
Kepuasan Kerja 3, dinyatakan gugur karena memiliki nilai 
loading factor di bawah 0,50. 
Oleh karena uji CFA pada tahap 1 ada butir pertanyaan 
yang gugur, maka perlu dilakukan uji CFA tahap 2. Hasil 
KMO MSA dan uji validitas dengan CFA tahap 2 ditunjukkan 
dalam tabel berikut ini: 
Tabel 6 
Hasil Uji KMO MSA dan Bartlett of Sphericity tahap 2 
Analisis Nilai Kesimpulan 
KMO MSA 0,602 Syarat terpenuhi  
Bartlett of Sphericity 
Sig. 0,000 
Syarat terpenuhi 
Sumber: Data Primer diolah 2014 
Berdasarkan hasil penelitian diketahui nilai KMO MSA 
lebih besar dari 0,50 yaitu sebesar 0,602 ini menunjukkan 
bahwa data ada yang layak untuk dilakukan faktor analisis, 
sedangkan pada uji Bartlett’s Test of Sphericity diperoleh taraf 
signifikansi 0,000 yang artinya bahwa antar variabel terjadi 
korelasi (signifikansi < 0,50), maka dapat disimpulkan bahwa 
uji analisis faktor dapat dilanjutkan. 
Selanjutnya pada Tabel 7 di bawah ini menunjukkan 
bahwa semua item pernyataan pada masing-masing variabel 
mengelompok menjadi satu. Hal ini menunjukkan bahwa 
indikator tersebut merupakan satu kesatuan alat ukur yang 
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mengukur satu konstruk yang sama dan dapat memprediksi 
apa yang seharusnya diprediksi. 
Tabel 7 
Hasil Uji CFA Tahap 2 
Variabel 
Komponen 
Kesimpulan 
1 2 3 
Lingkungan Kerja 1   0,928 Valid 
Lingkungan Kerja 2   0,746 Valid 
Lingkungan Kerja 3   0,865 Valid 
Lingkungan Kerja 4   0,898 Valid 
Lingkungan Kerja 5   0,872 Valid 
Lingkungan Kerja 6   0,861 Valid 
Kompensasi 1  0,867  Valid 
Kompensasi 2  0,910  Valid 
Kompensasi 3  0,925  Valid 
Kompensasi 4  0,833  Valid 
Kompensasi 5  0,929  Valid 
Kompensasi 6  0,898  Valid 
Kepuasan Kerja 1 0,889   Valid 
Kepuasan Kerja 2 0,929   Valid 
Kepuasan Kerja 3 0,784   Valid 
Kepuasan Kerja 4 0,799   Valid 
Kepuasan Kerja 5 0,818   Valid 
Kepuasan Kerja 6 0,883   Valid 
Kepuasan Kerja 7 0,843   Valid 
Kepuasan Kerja 8 0,839   Valid 
Sumber: Data Primer yang diolah 2014 
 
Berdasarkan hasil uji CFA tahap 2 diketahui bahwa 
semua item telah mengelompok sesuai dengan indikatornya 
dan diketahui pula bahwa semua item pertanyaan dinyatakan 
valid dengan nilai loading factor di atas 0,50. 
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b. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas sebenarnya adalah alat untuk mengukur 
suatu kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau 
konstruk (Ghozali, 2011:47).  Dalam setiap penelitian, sering 
terjadi adanya kesalahan pengukuran yang cukup besar. Suatu 
penelitian dapat dipercaya apabila dalam beberapa kali 
pengukuran terhadap suatu kelompok dengan subyek yang 
sama akan menghasilkan hasil yang sama. Dalam penelitaian 
ini untuk mengukur reliabilitas dilakukan cara one shot atau 
pengukuran sekali saja dengan membandingkan hasilnya 
terhadap pertanyaan lain atau mengukur korelasi antar jawaban 
pertanyaan. Menggunakan uji statistik Cronbach Alpha dimana 
suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai 
Cronbach Alpha > 0.70 (Nunnally dalam Ghozali, 2011:48). 
Hasil uji reliabilitas dapat dilihat pada tabel dibawah ini: 
Tabel 8 
Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Nilai Cronbach Alpha Keterangan 
Lingkungan Kerja 0,932 Reliabel 
Kompensasi 0,950 Reliabel 
Kepuasan Kerja 0,946 Reliabel 
   (Sumber: Data Primer 2014) 
Hasil uji reliabilitas menunjukkna bahwa semua item 
pertanyaan dari tiga variabel yang diteliti adalah reliabel 
karena memiliki nilai Cronbach alpha > 0,70.  
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2. Analisis Deskriptif 
  Analisis deskriptif menurut Ghozali (2011:19) adalah 
analisis yang memberikan gambaran atau deskripsi suatu data yang 
dilihat dari nilai rata-rata (mean), standar deviasi, varian minimum, 
maksimum, sum, range, kurtosis, skewness (kemencengan 
distribusi) 
 
3. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas dilakukan untuk menguji apakah dalam 
model regresi variabel pengganggu atau residual memiliki 
distribusi normal. Seperti diketahui bahwa uji t dan uji F 
mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi 
normal. Kalau asumsi ini dilanggar maka uji statistik menjadi 
tidak valid untuk jumlah sampel kecil (Ghozali 2011:160). Uji 
normalitas dilakukan dengan menggunakan uji Kolmogorov-
Smirnov. 
Kriteria penerimaan normalitas adalah jika nilai 
signifikansi hasil perhitungan lebih besar dari α = 0,05 maka 
distribusinya dinyatakan normal, sebaliknya jika lebih kecil 
dari α = 0,05 maka distribusi dinyatakan tidak normal 
(Ghozali, 2011:163). 
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b. Uji Linearitas 
Uji ini digunakan untuk melihat apakah spesifikasi 
model yang digunakan sudah benar atau tidak (Ghozali 2011: 
166). Jika memiliki signifikansi > 0,05 pada Deviation from 
Linearity sehingga dapat dibuktikan bahwa pada taraf 
kepercayaan 95% tidak terjadi penyimpangan signifikan 
terhadap linearitas. Sehingga data sudah memenuhi asumsi 
klasik linearitas sebagai prasyarat analisis regresi linear. 
 
c. Uji Multikolineritas 
Uji multikolonearitas bertujuan untuk menguji apakah 
dalam suatu model regresi ditemukan adanya korelasi antara 
variabel bebas (independen). Model regresi yang baik 
seharusnya tidak terjadi korelasi antara variabel independen. 
Untuk mendeteksi adanya multikolinieritas dengan 
menganalisis matriks korelasi variabel-variabel independen. 
Jika antar variabel independen terdapat nilai korelasi yang 
cukup tinggi (umumnya di atas 0,95), maka hal ini merupakan 
indikator adanya multikoliniaritas. Mengamati nilai tolerance 
dan variance inflation factor (VIF). Tolerance mengukur, 
variabilitas independen yang dipilih yang tidak dijelaskan oleh 
variabel independen lainnya. Nilai cut-off yang umum dipakai 
adalah nilai tolerance ≤ 0.10 atau sama dengan VIF ≥ 10. Bila 
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hasil regresi memiliki nilai VIF tidak lebih dari 10, maka dapat 
disimpulkan tidak ada multikoliniaritas dalam model regresi 
(Ghozali 2011: 105). 
d. Uji Heteroskedastisitas 
Uji hoteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah 
dalam regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual suatu 
pengamatan kepengamatan lain (Ghozali, 2009: 139). Jika 
variance dari residual suatu pengamatan ke pengamatan lain 
tetap, maka disebut heteroskedastisitas model regresi yang baik 
adalah homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas. 
Pengujian dilakukan dengan uji Glejser yaitu meregresi 
masing-masing variabel independen dengan absolute residual 
terhadap variabel dependen. Kriteria yang digunakan untuk 
menyatakan apakah terjadi heteroskedastisitas atau tidak di 
antara data pengamatan dapat dijelaskan dengan menggunakan 
koefisien signifikansi. Koefisien signifikansi harus 
dibandingkan dengan tingkat signifikansi 5%. 
Apabila koefisien signifikansi lebih besar dari tingkat 
signifikansi yang ditetapkan, maka dapat disimpulkan tidak 
terjadi heteroskedastisitas (homoskedastisitas). Jika koefisien 
signifikansi lebih kecil dari tingkat signifikansi yang ditetapkan, 
maka dapat disimpulkan terjadi heteroskedastisitas. 
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4. Uji Hipotesis 
Uji hipotesis bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat 
hubungan yang jelas dan dapat dipercaya antara variabel 
lingkungan kerja dan kompensasi (independen) terhadap variabel 
kepuasan kerja (dependen). 
Analisis Regresi Linier Berganda 
Persamaannya adalah sebagai berikut: 
Y= a+( )+( )+e 
Keterangan: Y  = kepuasan kerja 
      a  = konstanta 
                = koefisien regresi 
                                     = lingkungan kerja 
                                     = kompensasi 
                     e               = Error term 
 
a. Uji t 
Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel 
independen secara parsial terhadap variabel dependen. 
Hipotesis yang telah diajukan dalam penelitian dirumuskan 
sebagai berikut: 
1)  :  ≤ 0, artinya variabel lingkungan kerja ( ) tidak 
berpengaruh positif terhadap variabel kepuasan kerja (Y) 
 :  > 0, artinya variabel lingkungan kerja ( ) 
berpengaruh positif terhadap variabel kepuasan kerja (Y) 
2)  :  ≤ 0, artinya variabel kompensasi ( ) tidak 
berpengaruh positif terhadap variabel kepuasan kerja (Y) 
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 :  > 0, artinya variabel kompensasi ( ) berpengaruh 
positif terhadap variabel kepuasan kerja (Y) 
Kriteria keputusan dari hipotesis di atas adalah (Sugiono, 
2013): 
1) Jika  >  maka  ditolak dan sebaliknya  
diterima 
2) Jika  ≤  maka  diterima dan sebaliknya  
ditolak 
Berdasarkan taraf signifikansi 0,05 atau taraf kepercayaan 
95% dengan derajat kebebasan (dK) = N-2 
 
b. Uji Signifikansi Simultan (Uji F) 
Uji F digunakan untuk mengetahui pengaruh seluruh 
variabel independen yakni lingkungan kerja ( ) dan 
kompensasi ( ) terhadap variabel dependen yaitu kepuasan 
kerja (Y). 
Rumusan hipotesis untuk uji F adalah sebagai berikut: 
1)  = 0, artinya lingkungan kerja dan kompensasi 
secara simultan tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja 
2)  ≠ 0, artinya lingkungan kerja dan kompensasi 
secara simultan berpengaruh terhadap kepuasan kerja 
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Kriteria keputusan uji F hitung adalah sebagai berikut 
(Sugiono, 2013): 
1)  Jika  >  maka  ditolak dan sebaliknya  
diterima 
2)  Jika  ≤  maka  diterima dan sebaliknya  
ditolak 
 
c. Koefisien Determinasi ( ) 
Koefisien determinasi dimaksudkan untuk mengetahui 
seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi 
variabel dependen (Ghozali, 2011:97). Nilai koefisien 
determinasi antara nol dan satu. Nilai yang mendekati satu 
berarti variabel-variabel independen memberikan hampir 
semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi 
variabel dependen. 
Kelemahan mendasar pada penggunaan koefisien 
determinasi adalah bias terhadap jumlah variabel independen 
yang dimasukkan ke dalam model. Setiap tambahan satu 
variabel independen, maka R
2 
pasti akan meningkat tanpa 
melihat apakah variabel tersebut berpengaruh secara signifikan 
terhadap variabel dependen. Oleh karena itu, banyak penelitian 
menganjurkan untuk menggunakan Adjusted R
2 
untuk 
mengevaluasi model regresi karena Adjusted R
2
 dapat naik 
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atau turun apabila satu variabel independen ditambahkan ke 
dalam model (Ghozali 2011: 97). 
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
A. Gambaran Umum Lokasi Penelitian 
MASSOKKA adalah salah satu dari 237 perusahaan industri 
genteng kelas menengah yang ada di Kabupaten Kebumen yang beralamat 
di jalan raya Jabres no. 203 Sruweng, Kabupaten Kebumen. Perusahaan ini 
merupakan perluasan dari perusahaan sejenis yaitu HM SOKKA. Ekspansi 
ini dilakukan dengan alasan adanya suatu keinginan untuk berdiri sendiri 
dari bapak Mas’udi, yang sebelumnya masih bergabung dengan HM 
SOKKA, yang didirikan oleh bapak H. Muflich pada tahun 1960, bapak 
Mas’udi sendiri merupakan putera menantu dari bapak Muflich. 
Pada tahun 1976, perusahaan mendapatkan kredit dari Bank Rakyat 
Indonesia dan Bank Dunia. Kredit ini digunakan untuk mendirikan 
cabang-cabang perusahaan. Tahun 2000 MASSOKKA telah memiliki 22 
unit mesin produksi yang tersebar di enam lokasi pembuatan genteng yang 
disebut tobong, dengan kapasitas 45.000 unit genteng press dan 20.000 
unit genteng nok tiap tobong. 
Perkembangan yang cukup pesat ini dikarenakan perusahaan 
mengembangkan sistem produksi machinal yaitu sistem produksi 
menggunakan mesin yang digerakkan oleh diesel dan mesin Hand Press. 
Dengan penggunaan mesin dalam proses produksi dapat meningkatkan 
jumlah dan jenis genteng yang dihasilkan. Jenis genteng yang dihasilkan 
mencapai 11 jenis yaitu jenis Morando, Perdana Mezage, Palenthong, 
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Kerpus, Kodok, Nok Cabang Dua, Nok Ujung, Nok Samping Kiri, Nok 
Samping Kanan, Nok Tengah, dan Nok Tutup. 
Daerah pemasaran MASSOKKA cukup luas yaitu meliputi kota-
kota di Jawa Barat, Jawa Tengah, Jakarta, Yogyakarta, Jawa Timur, Bali, 
Kalimantan, dan Sulawesi. Untuk kepentingan transportasi dan distribusi 
pemasaran, perusahaan memiliki delapan armada transportasi berupa truk. 
Selain itu perusahaan juga mendirikan gudang-gudang dan agen-agen 
resmi di kota-kota diwilayah tersebut. 
Adapun misi dan tujuan perusahaan ini adalah: 
1. Untuk menyediakan lapangan pekerjaan bagi para penduduk di daerah 
sekitar perusahaan. 
2. Untuk memenuhi kebutuhan terhadap permintaan genteng. 
3. Untuk mencari keuntungan sehingga kelangsungan hidup perusahaan 
dapat terjamin. 
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Sturuktur organisasi Pabrik Genteng Massokka dapat dilihat pada Gambar 
2 berikut: 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 2. Struktur Organisasi Massokka 
 
B. Analisis Data 
1. Karakteristik Responden 
Responden dalam penelitian ini adalah responden yang bekerja 
di pabrik Genteng Massokka Kebumen, Jawa Tengah. Hasil dari 
penyebaran kuesioner sebanyak 54 responden, didapatkan 
karakteristik responden berdasarkan usia, jenis kelamin, pendidikan 
Pimpinan 
Manajer 
Sekretaris & adm 
Bag. Produksi Bag. Keuangan Bag. Pemasaran 
Mandor Pabrik 
Sie. Perbekalan Sie. Produksi Sie. Perlengkapan 
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terakhir, dan lama kerja. Berikut dipaparkan hasil dari masing-masing 
karakteristik responden: 
a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Data ini diperlukan untuk mengetahui usia karyawan pabrik 
Genteng Massokka. Distribusi responden berdasarkan jenis 
kelamin dapat dilihat pada Tabel 9 berikut ini: 
Tabel 9 
Hasil Distribusi Frekuensi Jenis Kelamin 
No. Jenis Kelamin Frekuensi 
Persentase 
(%) 
1. Laki-laki 30 55,6 
2. Perempuan 24 44,4 
Total 54 100,0 
Sumber: Data Primer Diolah, 2014 
 
 Tabel 9 di atas mempresentasikan karakteristik responden 
yang menjadi karyawan pabrik Genteng Massokka Kebumen 
dilihat dari presentase jenis kelamin. Responden terbanyak adalah 
karyawan dengan jenis kelamin laki-laki sebesar 55,6% dan sisanya 
berjenis kelamin perempuan sebesar 44,4%. Hal ini dikarenakan 
pabrik ini membutuhkan tenaga yang kuat untuk mencetak genteng 
dari bahan bakunya sehingga karyawan laki-laki lebih banyak dari 
perempuan. 
 
b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
Karakteristik responden berikutnya adalah berdasarkan 
usia. Data ini diperlukan untuk mengetahui usia karyawan pabrik 
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Genteng Massokka Kebumen. Distribusi responden berdasarkan 
usia dapat dilihat pada Tabel 10 berikut ini: 
Tabel 10 
Hasil Distribusi Frekuensi Usia 
No. Usia Frekuensi 
Persentase 
(%) 
1. < 25 tahun 2 3,7 
2. 25-35 tahun 11 20,4 
3. 36-45 tahun 20 37,0 
4. Diatas 45 tahun 21 38,9 
Total 54 100,0 
Sumber: Data Primer Diolah, 2014 
 
 Berdasarkan hasil yang dihasilkan pada Tabel 10, 
menunjukkan bahwa karyawan yang brusia <25 tahun hanya 
sebesar 3,7%, selanjutnya adalah karyawan yang berusia 25-35 
tahun yaitu sebesar 20,4%, usia yang terbanyak kedua yaitu antara 
36-45 tahun yaitu sebesar 37% dan usia paling banyak yaitu diatas 
45 tahun sebesar 38,9%. Hal ini dikarenakan pada usia kurang dari 
25 tahun lebih memilih bekerja di luar kota ataupun pabrik yang 
dapat memberinya gaji lebih baik dari pabrik Genteng Massokka 
ini. 
 
c. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 
Selanjutnya yaitu karakteristik responden berdasarkan 
pendidikan. Data ini diperlukan untuk mengetahui jenjang 
pendidikan pabrik Genteng Massokka Kebumen. Distribusi 
49 
 
responden berdasarkan jenjang pendidikan dapat dilihat dari Tabel 
11 berikut ini: 
Tabel 11 
Hasil Distribusi Frekuensi Pendidikan 
No. Pendidikan Frekuensi 
Persentase 
(%) 
1. SD 31 57,4 
2. SMP 12 22,2 
3. SMA 11 20,4 
Total 54 100,0 
Sumber: Data Primer Diolah, 2014 
 
Berdasarkan hasil yang disajikan pada Tabel 11, 
menunjukkan bahwa sebagian besar jenjang pendidikan yang 
ditempuh oleh karyawan pabrik Genteng Massokka Kebumen 
adalah SD sebesar 57,4%, peringkat kedua yakni SMP sebesar 
22,2%, dan terendah adalah SMA sebesar 20,4%. Hal ini 
disebabkan karena pekerjaan yang dilakukan karyawan tidak 
membutuhkan keterampilan dan kemampuan yang relatif tinggi. 
 
d. Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Kerja 
Karakteristik responden berikutnya adalah berdasarkan 
lama kerja. Data ini dibutuhkan untuk mengetahui distribusi 
karyawan yang bekerja di pabrik Genteng Massokka Kebumen. 
Distribusi responden berdasarkan lama kerja dapat dilihat pada 
Tabel 12 berikut ini: 
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 Tabel 12 
Hasil Distribusi Frekuensi Lama Kerja 
No. Lama Kerja Frekuensi 
Persentase 
(%) 
1. < 5 tahun 13 24,1 
2. 5-10 tahun 20 37,0 
3. 11-15 tahun 4 7,4 
4. Diatas 15 tahun 17 31,5 
Total 54 100,0 
Sumber: Data Primer Diolah, 2014 
 
Berdasarkan hasil yang disajikan pada Tabel 12, 
menunjukkan bahwa karyawan yang bekerja <5 tahun sebesar 
24,1% dengan jumlah karyawan 13, karyawan dengan masa kerja 
paling lama yaitu pada 5-10 tahun sebesar 37% dengan jumlah 
karyawan 20, karyawan dengan masa kerja 11-15 tahun hanya 
7,4% dengan jumlah karyawan paling sedikit yaitu 4 orang, dan 
karyawan yang telah bekerja diatas 15 tahun sebesar 31,5% dengan 
karyawan sebanyak 17 orang. Banyaknya karyawan yang bekerja 
lebih dari 5 tahun sangat menentukan hasil produksi karena mereka 
berpengalaman dalam memilih bahan baku yang baik untuk diolah 
menjadi genteng yang berkualitas. 
2. Deskripsi Variabel Penelitian 
Deskripsi variabel penelitian bertujuan untuk mengetahui 
gambaran masing-masing variabel penelitian yang disajikan dengan 
statistik deskriptif. Berdasarkan desain penelitian, maka sumber 
informasi yang diperoleh dari jawaban responden dideskripsikan 
dalam bentuk nilai minimum, maksimum, rata-rata, dan standar 
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deviasi. Perhitungan statistik deskriptif variabel penelitian dengan 
program bantuan komputer, ringkasannya dapat dilihat pada Tabel 13 
berikut ini: 
Tabel 13 
Statistik Deskriptif Variabel Penelitian 
Variabel N Minimum Maksimum 
Rata-
rata 
Std. 
Deviasi 
Lingkungan Kerja (X1) 54 6,00 26,00 14,1667 5,12025 
Kompensasi (X2) 54 7,00 25,00 12,9630 5,26277 
Kepuasan Kerja (Y) 54 12,00 32,00 19,0000 5,33766 
Sumber: Data Primer Diolah, 2014 
Sebelum data yang diperoleh untuk penelitian ini diolah lebih 
lanjut, dijabarkan terlebih dahulu untuk memperoleh gambaran 
mengenai penilaian karyawan di pabrik Genteng Massokka Kebumen. 
Penjabaran data dilakukan dengan memberikan skor kepada data yang 
diperoleh melalui penyebaran kuesioner. Melalui pemberian skor 
tersebut akan diperoleh angka-angka yang dapat membantu dalam 
memberikan gambaran apakah penilaian karyawan baik atau tidak 
terhadap variabel-variabel yang diteliti. Berikut ini adalah rumus 
perhitungan interval kategori skor: 
Tinggi 
 
: X ≥ M + SD 
Sedang 
 
: M – SD ≤ X < M + SD 
Rendah 
 
: X ≤ M – SD  
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Hasil kategorisasi tersebut disajikan sebagai berikut: 
a. Kepuasan Kerja Karyawan (Y) 
Hasil deskriptif pada variabel kepuasan kerja dalam 
penelitian ini diperoleh nilai minimum 12,00; nilai maksimum 
32,00; mean 19,0000; dan standar deviasi 5,33766. Selanjutnya 
data kepuasan kerja dikategorisasikan dengan menggunakan skor 
rerata (M) dan simpangan baku (SD). Jumlah butir pertanyaan 
untuk variabel kepuasan kerja terdiri dari 8 pertanyaan yang 
masing-masing mempunyai skor 5,4,3,2, dan 1. Kategorisasi untuk 
variabel kepuasan kerja disajikan pada Tabel 14 berikut ini: 
Tabel 14 
Kategorisasi Variabel Kepuasan Kerja 
Kategori Interval Skor Frekuensi Persentase (%) 
Tinggi  X ≥ 24,33 4 7,4 
Sedang 13,66 ≤ X < 24,33 18 33,3 
Rendah X < 13,66 32 59,3 
Jumlah 54 100,0 
Sumber: Data Primer Diolah, 2014 
 
Dari Tabel 14 dapat diketahui bahwa responden 
memberikan penilaian tentang kepuasan kerja dalam kategori tinggi 
yaitu sebanyak 4 orang (7,4%), responden yang memberikan 
penilaian kategori sedang ada 18 orang (33,3%), dan responden 
yang memberikan penilaian dalam kategori rendah 32 orang 
(59,3%). 
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b. Lingkungan Kerja (X1) 
Hasil deskriptif pada variabel lingkungan kerja dalam 
penelitian ini diperoleh nilai minimum sebesar 6,00; nilai 
maksimum 26,00; mean 14,1667; dan standar deviasi 5,12025. 
Selanjutnya data lingkungan kerja dikategorisasikan dengan 
menggunakan skor rerata (M) dan simpangan baku (SD). Jumlah 
butir pertanyaan untuk variabel lingkungan kerja terdiri dari 6 
pertanyaan yang masing-masing mempunyai skor 5,4,3,2, dan 1. 
Kategorisasi untuk variabel lingkungan kerja disajikan pada Tabel 
15 berikut ini: 
Tabel 15 
Kategorisasi Variabel Lingkungan Kerja 
Kategori Interval Skor Frekuensi Persentase (%) 
Tinggi  X ≥ 19,28 7 13 
Sedang 9,04 ≤ X < 19,28 21 38,9 
Rendah X < 9,04 26 48,1 
Jumlah 54 100,0 
Sumber: Data Primer Diolah, 2014 
 
Dari Tabel 15 dapat diketahui bahwa responden 
memberikan penilaian tentang lingkungan kerja dalam kategori 
tinggi yaitu 7 orang (13%), responden yang memberikan penilaian 
kategori sedang ada 21 orang (38,9%), dan responden yang 
memberikan penilaian dalam kategori rendah sebanyak 26 orang 
(48,1%). 
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c. Kompensasi (X2) 
Hasil deskriptif pada variabel kompensasi dalam penelitian 
ini diperoleh nilai minimum 7,00; nilai maksimum 25,00; mean 
12,9630; dan standar deviasi 5,26277. Selanjutnya data kompensasi 
dikategorisasikan dengan menggunakan skor rerata (M) dan 
simpangan baku (SD). Jumlah butir pertanyaan untuk variabel 
lingkungan kerja terdiri dari 6 pertanyaan yang masing-masing 
mempunyai skor 5,4,3,2, dan 1. Kategorisasi untuk variabel 
kompensasi disajikan pada Tabel 16 berikut ini: 
Tabel 16 
Kategorisasi Variabel Kompensasi 
Kategori Interval Skor Frekuensi Persentase (%) 
Tinggi  X ≥ 18,22 4 7,4 
Sedang 7,70 ≤ X < 18,22 15 27,8 
Rendah X < 7,70 35 64,8 
Jumlah 54 100,0 
Sumber: Data Primer Diolah, 2014 
 
Dari Tabel 16 dapat diketahui bahwa responden 
memberikan penilaian tentang kompensasi dalam kategori tinggi 
yaitu sebanyak 8 orang (7,4%), responden yang memberikan 
penilaian kategori sedang ada 15 orang (27,8%), dan responden 
yang memberikan penilaian dalam kategori rendah sebanyak 35 
orang (64,8%). 
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3. Pengujian Asumsi Klasik 
Asumsi klasik yang digunakan dalam penelitian ini meliputi uji 
normalitas, uji linearitas, uji multikolonieritas, dan uji 
heterokedastisitas. Berikut ini dipaparkan uji asumsi klasik pada 
masing-masing variabel penelitian. 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas dilakukan untuk menguji apakah dalam model 
regresi variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. 
Seperti diketahui bahwa uji t dan uji F mengasumsikan bahwa nilai 
residual mengikuti distribusi normal. Kalau asumsi ini dilanggar maka 
uji statistik menjadi tidak valid untuk jumlah sampel kecil (Ghozali 
2011:160). Uji normalitas dilakukan dengan menggunakan uji 
Kolmogorov-Smirnov. 
Kriteria penerimaan normalitas adalah jika nilai signifikansi 
hasil perhitungan lebih besar dari α = 0,05 maka distribusinya 
dinyatakan normal, sebaliknya jika lebih kecil dari α = 0,05 maka 
distribusi dinyatakan tidak normal Ghozali (2011:163). Hasil 
penghitungan untuk semua variabel disajikan dalam Tabel 17 berikut 
ini: 
   Tabel 17 
Hasil Uji Normalitas 
Variabel Sig. Kesimpulan 
Lingkungan Kerja 0,377 Normal 
Kompensasi 0,196 Normal 
Kepuasan Kerja 0,054 Normal 
Sumber: Data Primer Diolah, 2014 
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Berdasarkan hasil pengujian normalitas pada Tabel 17, dapat 
dilihat bahwa nilai signifikansi tiap-tiap variabel lebih besar dari α = 
0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa ketiga variabel 
penelitian ini berdistribusi normal, sehingga dapat dianalisa lebih 
lanjut. 
b. Uji Linearitas 
Uji ini digunakan untuk melihat apakah spesifikasi yang 
digunakan sudah benar atau tidak (Ghozali 2011:166) 
Tabel 18 
Hasil Uji Linearitas 
Variabel Nilai F Signifikansi Kesimpulan 
     X1 Y 0,901 0,581 Linier 
     X2 Y 1,694 0,096 Linier 
        Sumber: Data Primer Diolah, 2013 
 
Berdasarkan Tabel 18 dapat diketahui: 
1) Hubungan antara kepuasan kerja dengan lingkungan kerja 
menghasilkan nilai F = 0,901 dengan signifikansi 0,581 
2) Hubungan antara kepuasan kerja dengan kompensasi 
menghasilkan nilai F = 1,694 dengan signifikansi 0,096 
Kesimpulannya yaitu baik pada kepuasan kerja dengan 
lingkungan kerja maupun kepuasan kerja dengan kompensasi, 
masing-masing memiliki signifikansi > 0,05 sehingga dapat 
dibuktikan bahwa pada taraf kepercayaan 95% tidak terjadi 
penyimpangan signifikan terhadap linearitas. Data yang 
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memenuhi asumsi klasik linearitas sebagai prasyarat analisis 
regresi linear. 
 
c. Uji Multikolonieritas 
Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah 
model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas 
(Ghozali, 2011:105). Hasil uji ini dapat dilihat pada Tabel 19 
berikut: 
Tabel 19 
Hasil Uji Multikolonieritas 
 
Variabel Tolerance VIF Kesimpulan 
Lingkungan Kerja – 
Kompensasi 
0,892 1,121 Tidak ada Korelasi 
  Sumber: Data Primer Diolah 2014 
Dari hasil uji multikolonieritas dengan menganalisis matrik 
korelasi antar variabel indepanden diperoleh nilai tolerance ≥ 0,10 
dan VIF ≤ 10 sehingga disimpulkan variabel independen tidak ada 
korelasi. 
d. Uji Heteroskedastisitas 
Uji ini bertujuan apakah dalam model regresi terjadi 
ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan lain tetap maka disebut Homoskedastisitas dan jika 
berbeda disebut Heteroskedastisitas. Model regresi yang baik 
adalah Homoskedastisitas atau tidak terjadi Heterokesdastisitas 
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(Ghozali 2011:139). Model dinyatakan tidak terjadi 
heteroskedastisitas jika probabilitas lebih besar dari taraf 
signifikansi 5%. Hasil uji heterokesdastisitas dapat dilihat pada 
Tabel 20 berikut: 
Tabel 20 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 
Variabel Sig. Kesimpulan 
     X1 Y 0,287 Bebas heteroskedastisitas 
     X2 Y 0,193 Bebas heteroskedastisitas 
Sumber: Data Primer Diolah, 2014 
 Dari hasil uji heteroskedastisitas yang menggunakan 
statistik uji glejser diperoleh nilai signifikansi untuk semua variabel 
independen terhadap dependen lebih besar dari taraf kesalahan 5% 
(0,05) sehingga disimpulkan variabel penelitian bebas dari 
heteroskedastisitas. 
 
4. Pengujian Hipotesis 
Uji hipotesis digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel 
independen terhadap variabel dependen. Dalam penelitian ini terdapat 
tiga hipotesis yang diajukan. Untuk menjawab hipotesis yang telah 
dibuat sebelumnya maka digunakan uji regresi linier berganda. Berikut 
hasil uji hipotesis disajikan pada Tabel 21: 
 
 
 
59 
 
Tabel 21 
Rangkuman Hasil Analisis X1 dan X2 terhadap Y 
Variabel 
Koefisien 
Regresi (B) 
thitung Sig. 
Lingkungan Kerja 0,548 4,781 0,000 
Kompensasi 0,283 2,534 0,014 
Konstanta 7,574 4,058 0,000 
Fhitung = 20,879 
R = 0,671 
R
2
 = 0,450  
Adjusted R
2
 = 0,429 
Sumber: Data Primer Diolah 2014 
Hasil analisis pada hipotesis yang disajikan pada Tabel 21 
dapat ditulis bentuk persamaan regresi sebagai berikut: 
Y = 7,574 + 0,548X1 + 0,283X2 
Untuk mengetahui hasil pengujian pada masing-masing 
hipotesis, dapat dijelaskan sebagai berikut: 
a. Uji Simultan (Uji-F) 
Uji F dilakukan untuk menguji apakah variabel lingkungan 
kerja dan kompensasi secara sama-sama atau simultan mempunyai 
pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja. 
Pembuktian hipotesis: Lingkungan kerja dan kompensasi secara 
simultan berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. 
Variabel lingkungan kerja dan kompensasi memiliki nilai F 
sebesar 20,879 dengan nilai signifikan 0,000. Kriteria penerimaan 
hipotesis yaitu Ho ditolak apabila nilai signifikansi kurang dari 
taraf kesalahan 5% (0,05). Nilai signifikan pada variabel 
lingkungan kerja dan kompensasi kurang dari 5% atau 0,05 
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sehingga dapat dikatakan bahwa lingkungan kerja dan kompensasi 
secara bersama-sama (simultan) berpengaruh terhadap kepuasan 
kerja. Hasil uji F dapat dilihat pada Tabel 22 berikut: 
Tabel 22 
Hasil Uji-F 
Harga F 
Sig. 
Hitung Tabel 
20,879 3,19 0,000 
Sumber: Data Primer Diolah 2014 
b. Uji Signifikan Parsial (Uji-t) 
Uji-t dilakukan untuk menguji secara parsial apakah 
variabel bebas yang terdiri dari lingkungan kerja dan kompensasi 
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja. 
Hasil Uji-t dapat dilihat pada Tabel 23 berikut: 
 Tabel 23 
Hasil Uji-t 
Variabel B 
Harga t 
Sig. Keterangan 
thitung ttabel 
Lingkungan 
kerja 
0,548 4,781 2,009 0,000 Positif dan 
signifikan 
Kompensasi 0,283 2,534 2,009 0,014 Positif dan 
signifikan 
Sumber: Data Primer Diolah 2014 
Berdasarkan Tabel 23 terlihat bahwa: 
1) Pengujian hipotesis: lingkungan kerja berpengaruh positif 
terhadap kepuasan kerja. 
Variabel lingkungan kerja berpengaruh secara positif dan 
signifikan terhadap kepuasan kerja, hal ini terlihat dari nilai 
signifikan 0,000 lebih kecil dari 0,05 dan nilai thitung (4,781) > 
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ttabel (2,009) dan koefisien regresi bernilai positif. Hal ini 
menunjukkan bahwa variabel lingkungan kerja berpengaruh 
pisitif signifikan terhadap kepuasan kerja 
2) Pengujian hipotesis: kompensasi berpengaruh positif terhadap 
kepuasan kerja. 
Variabel kompensasi berpengaruh secara positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja, hal ini terlihat dari nilai signifikan 
0,014 lebih kecil dari 0,05 dan nilai thitung (2,534) > ttabel (2,009). 
Hal ini menunjukkan bahwa variabel kompensasi berpengaruh 
positif signifikan terhadap kepuasan kerja. 
 
c. Pengujian Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien Determinasi (R
2
) digunakan untuk mengetahui 
seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi 
variabel dependen. Nilai koefisien determinasi (R
2
) antara nol dan 
satu nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen 
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk 
memprediksi variasi variabel dependen. Hal ini berarti model yang 
digunakan semakin kuat untuk menerangkan pengaruh variabel 
bebas terhadap variabel terikat. Hasil uji koefisien determinasi 
dapat dilihat pada Tabel 24 berikut: 
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Tabel 24 
Hasil Uji Koefisien Determinasi 
R R
2 
Adjusted R
2
 
Standar 
deviasi 
0,671 0,450 0,429 4,03473 
                 Sumber: Data Primer Diolah 2014 
Berdasarkan Tabel 24 dapat dilihat bahwa R
2 
sebesar 0,450 
dengan lingkungan kerja memberikan sumbangan bersih sebesar 
32,4% dan kompensasi sebesar 12,6%. Adjusted R
2
 sebesar 0,429 
yang artinya bahwa lingkungan kerja dan kompensasi 
mempengaruhi kepuasan kerja sebesar 42,9% dan sisanya sebesar 
57,1% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam 
penelitian ini. 
 
C. Pembahasan 
Pabrik Genteng Massokka Kebumen adalah salah satu pabrik 
pembuatan genteng yang terbesar di Kabupaten Kebumen. Didalam 
penelitian ini peneliti hanya menyoroti dua variabel bebas yang diduga 
berpengaruh besar terhadap kepuasan kerja karyawan pabrik Genteng 
Massokka Kebumen. Variabel bebas yang pertama adalah lingkungan 
kerja dan yang kedua yaitu kompensasi. Kedua variabel tersebut dipilih 
mengingat pabrik Genteng Massokka Kebumen terlihat menguasai pangsa 
pasar lapangan kerja di Kebumen, namun dapat diketahui pabrik ini masih 
kesulitan dalam mempertahankan karyawannya. 
Lingkungan kerja yang baik sangat menunjang kenyamanan 
karyawan yang bekerja sehingga dalam diri karyawan tersebut merasa 
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puas dalam bekerja dan juga karyawan akan merasa puas jika mendapat 
kompensasi yang sesuai dengan apa yang mereka kerjakan. Hal ini akan 
berdampak pada output perusahaan yang tinggi. 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah diuraikan sebelumnya 
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh baik secara parsial maupun 
simultan antara lingkungan kerja dan kompensasi terhadap kepuasan kerja. 
Berikut ini dipaparkan penjelasan atas jawaban dari hipotesis 
penelitian: 
1. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja 
Hasil uji t diketahui nilai t hitung 4,781. Hasil uji t ini diperoleh 
nilai signifikansi sebesar 0,000 lebih kecil dari toleransi kesalahn α = 
0,05. Dari hasil penelitian diketahui adanya pengaruh antara 
lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja. Pengaruh yang ditimbulkan 
bersifat positif, artinya lingkungan kerja yang dirasakan oleh 
karyawan berdampak terhadap kepuasan kerjanya, dengan kata lain 
kepuasan kerjanya akan tinggi. Hasil ini menunjukkan bahwa 
lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Hasil ini 
konsisten dengan penelitian Anas (2013) yang berpendapat bahwa 
lingkungan kerja yang baik menurut karyawannya akan berdampak 
baik pula terhadap kepuasan kerjanya. 
2. Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja 
Hasil uji regresi secara parsial menunjukkan hasil signifikan pada 
variabel kompensasi terhadap kepuasan kerja sebesar 0,014 lebih kecil 
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dari toleransi kesalahan α = 0,05 dan hasil uji t hitung bernilai 2,534. 
Dari hasil penelitian dapat diketahui bahwa kompensasi yang baik 
dapat meningkatkan kepuasan kerja yang baik pula. Karyawan akan 
bekerja dengan baik dan sesuai standar perusahaan. 
Tingginya kompensasi dari hasil analisis akan berdampak pada 
kepuasan kerjanya. Pernyataan tersebut didukung oleh hasil regresi 
yang menunjukkan bahwa adanya pengaruh kompensasi terhadap 
kepuasan kerja karyawan. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 
kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Hasil ini 
konsisten dengan penelitian Putranto (2012) yang menganalisis 
pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja bahwa kompensasi 
mempunyai pengaruh yang positif terhadap kepuasan kerja karyawan. 
3. Pengaruh lingkungan kerja dan kompensasi terhadap kepuasan kerja 
Hasil uji F menunjukkan bahwa variabel independen yang terdiri 
dari lingkungan kerja dan kompensasi secara simultan berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja sebesar 20,879. Dari hasil penelitian juga 
diketahui nilai koefisien determinasi sebesar 0,429 yang berarti bahwa 
lingkungan kerja dan kompensasi memiliki kontribusi mempengaruhi 
kepuasan kerja sebesar 42,9% dan sisanya 57,1% dipengaruhi oleh 
variabel lain di luar variabel penelitian. Hasil penelitian ini sejalan 
dengan penelitian yang dilakukan oleh Putranto (2012) dan Anas 
(2013) yang menunjukkan bahwa ada pengaruh positif lingkungan 
kerja dan kompensasi terhadap kepuasan kerja. 
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Lingkungan kerja berdampak positif terhadap kelangsungan 
perusahaan, karena secara tidak langsung keadaan lingkungan di 
perusahaan dirasa akan meningkatkan kinerjanya dan rasa puas dalam 
bekerja. Rasa puas karyawan dalam bekerja di perusahaan merupakan 
salah satu dampak dari kompensasi dari pabrik Genteng Massokka 
Kebumen yang baik.   
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BAB V 
KESIMPULAN DAN SARAN 
 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil analisis yang dilakukan, maka kesimpulan yang 
dapat dukemukakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara lingkungan kerja 
terhadap kepuasan kerja. Hal tersebut ditunjukkan dari hasil uji t 
hitung sebesar 4,781 dengan signifikansi 0,000 
2. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara kompensasi 
terhadap kepuasan kerja. Hal tersebut ditunjukkan dari hasil uji t 
hitung sebesar 2,534 dengan signifikansi 0,014 
3. Terdapat pengaruh yang signifikan antara lingkungan kerja dan 
kompensasi terhadap kepuasan kerja. Hal tersebut ditunjukkan dari 
hasil uji F hitung sebesar 20,879 dengan signifikansi 0,000 
4. Berdasarkan penelitian ini lingkungan kerja dan kompensasi dapat 
menjelaskan faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja 
karyawan sebesar 42,9% dan sisanya 57,1% dipengaruhi oleh variabel 
diluar penelitian. 
 
 
 
67 
 
B. Saran 
Berdasarkan hasil penelitian, berikut ini diberikan beberapa saran 
untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan pabrik Genteng Massokka 
Kebumen sebagai berikut: 
1. Bagi Perusahaan: 
a. Manajemen pabrik harus lebih meningkatkan jumlah gaji bagi  
karyawannya sehingga karyawan merasa diperhatikan dan merasa 
nyaman dan puas bekerja bagi pabrik tersebut 
b. Lingkungan kerja yang kurang kondusif pada pabrik berdampak 
pada kepuasan bekerja para karyawannya baik lingkungan secara 
fisik dan terutama non fisik. Untuk lingkungan non fisik pihak 
perusahaan dapat lebih memperhatikan hubungan dengan 
karyawannya dan melakukan pengawasan lebih baik lagi sehingga 
karyawan bekerja secara maksimal. 
 
2. Bagi Penelitian Mendatang 
a. Penelitian di masa yang akan datang sebaiknya memperluas 
variabel dan pengukuran variabel penelitian sehingga tingkat 
kepuasan kerja karyawan pabrik Genteng Massokka Kebumen 
lebih baik lagi 
b. Diharapkan penelitian di mansa yang akan datang dapat mengkaji 
lebih dalam mengenai lingkungan kerja dan kompensasi yang 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan pabrik Genteng 
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Massokka Kebumen sehingga diharapkan penelitian yang akan 
datang lebih baik dari penelitian ini. 
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Lampiran 1. Kuesioner awal 
 
ANGKET PENELITIAN 
 
 Saudara/i responden yang terhormat, sehubungan dengan penelitian yang 
sedang saya lakukan, ijinkan saya meminta kesediaan Anda sejenak untuk 
meluangkan waktu mengisi kuesioner ini. Setiap pertanyaan hanya mengharapkan 
satu jawaban, tidak ada jawaban benar atau salah, oleh karena itu berikan jawaban 
apa adanya dan pastikan semua jawaban yang diajukan telah Anda jawab. 
 Demikian permohonan ini disampaikan, sebelum dan sesudahnya penulis 
ucapkan terima kasih atas perhatian Anda demi kelancaran penelitian ini. 
Hormat saya, 
 
Himawan Chandra Hadinata  
Petunjuk pengisian 
1. Pernyataan di bawah ini semata-mata hanya untuk data penelitian dalam 
rangka penyusunan TAS (Tugas Akhir Skripsi). 
2. Pilihlah salah satu jawaban yang sesuai dengan persepsi Saudara dengan 
cara member tanda silang (X). 
3. Isilah data responden berikut berdasarkan criteria yang 
Bapak/Ibu/Saudara-i miliki. 
Data responden 
Nama   : 
Jenis Kelamin  : (_____) 1. Laki-laki  2. Perempuan 
Umur   : _______ tahun 
Pendidikan terakhir : (_____) 1. SD  2. SMP  3. SMA  4. Sarjana 
Lama bekerja  : ______ tahun ______ bulan 
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Keterangan: 1. STS : Sangat Tidak Setuju 
  2. TS : Tidak Setuju 
  3. KS : Kurang Setuju 
  4. S : Setuju 
  5. SS : Sangat Setuju 
Lingkungan Kerja 
No. Pernyataan STS TS KS S SS 
1. Pengawasan yang dilakukan secara kontinyu 
dengan menggunakan sistem pengawasan 
yang ketat 
     
2. Ada rasa aman dari para karyawan, baik di 
dalam maupun di luar tempat kerja 
     
3. Suasana kerja yang tinggi dapat memberikan 
semangat kerja yang tinggi 
     
4. Perlakuan yang baik, manusiawi, tidak 
disamakan dengan robot mesin 
     
5. Hubungan berlangsung dengan serasi, lebih 
bersifat informal penuh kekeluargaan 
     
6. Para karyawan mendapat perlakuan secara 
adil 
     
 
Kompensasi 
No. Pernyataan STS TS KS S SS 
1. Gaji pokok yang saya terima selama ini 
sesuai dengan yang saya harapkan 
     
2. Gaji pokok dibayarkan tepat waktu      
3. Besarnya tunjangan yang diberikan 
perusahaan selama ini memadai 
     
4. Besarnya tunjangan yang diberikan 
perusahaan selama ini sesuai dengan 
tanggung jawab pekerjaan 
     
5. Bonus yang diberikan perusahaan sesuai 
dengan berat ringannya pekerjaan 
     
6. Bonus yang diberikan sesuai dengan 
harapan saya 
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Kepuasan Kerja 
No. Pernyataan STS TS KS S SS 
1. Atasan saya membantu ketika karyawan 
menemui masalah 
     
2. Atasan saya memberikan saran perbaikan 
apabila karyawan melakukan kesalahan 
     
3. Atasan mendisiplinkan karyawan secara adil 
ketika karyawan melakukan kesalahan serius 
     
4. Atasan memberikan pujian atau dorongan 
kepada karyawan agar bekerja dengan 
standar tinggi 
     
5. Secara keseluruhan, saya puas dengan 
pekerjaan saya 
     
6. Saya akan menyarankan kepada teman-
teman atau saudara bahwa pabrik ini adalah 
tempat kerja yang baik 
     
7. Saya diperlakukan dengan hormat oleh 
atasan di tempat kerja ini 
     
8. Manajemen bertindak dengan jujur dan 
penuh integritas 
     
9. Pabrik ini memiliki citra yang baik di mata 
masyarakat 
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Lampiran 2.  Data Uji Instrumen 
Responden Lingkungan Kerja 
LK1 LK2 LK3 LK4 LK5 LK6 
1 4 4 4 4 4 4 
2 4 4 3 4 5 4 
3 4 4 3 5 3 4 
4 3 3 3 4 3 3 
5 4 4 4 4 4 4 
6 4 4 4 4 4 4 
7 4 4 4 4 4 4 
8 2 2 2 2 2 2 
9 3 3 3 3 3 3 
10 4 4 5 4 4 4 
11 4 5 3 4 4 4 
12 4 2 4 5 5 5 
13 3 3 4 4 4 4 
14 4 4 5 5 5 5 
15 4 4 4 4 3 3 
16 4 3 3 3 3 5 
17 4 5 3 3 3 4 
18 3 4 4 4 3 4 
19 4 4 4 4 3 5 
20 4 5 5 4 4 5 
21 4 4 4 4 4 4 
22 5 5 5 5 5 5 
23 5 5 5 5 5 5 
24 3 3 3 3 3 3 
25 5 5 5 5 5 5 
26 4 4 4 4 4 4 
27 3 3 3 3 3 3 
28 3 3 3 3 3 3 
29 5 5 5 5 5 5 
30 3 3 3 3 3 3 
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Responden Kompensasi 
K1 K2 K3 K4 K5 K6 
1 4 4 4 4 4 4 
2 3 3 3 3 3 4 
3 3 3 3 3 3 5 
4 3 3 3 3 3 4 
5 3 3 3 3 3 3 
6 2 2 2 2 2 2 
7 2 2 2 2 2 2 
8 2 2 2 2 2 2 
9 4 5 3 3 3 3 
10 2 4 5 4 3 4 
11 4 5 5 4 4 4 
12 3 4 5 4 4 4 
13 3 4 5 4 4 4 
14 4 4 5 4 5 4 
15 4 4 5 4 3 4 
16 5 5 5 4 4 4 
17 4 4 5 5 5 5 
18 4 4 5 3 5 5 
19 4 4 4 2 4 4 
20 5 5 5 3 4 4 
21 2 2 2 2 2 2 
22 2 2 2 2 2 2 
23 3 3 3 3 3 3 
24 2 2 2 2 2 2 
25 3 3 3 3 3 3 
26 4 4 4 4 4 4 
27 3 3 3 3 3 3 
28 3 3 3 3 3 3 
29 3 3 3 3 3 3 
30 3 3 3 3 3 3 
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Responden Kepuasan Kerja 
KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 KK6 KK7 KK8 KK9 
1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
2 5 5 5 5 5 5 5 4 4 
3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
14 4 4 5 5 5 4 4 4 4 
15 4 4 5 5 4 4 4 4 4 
16 4 4 4 4 5 5 4 4 4 
17 4 4 5 4 4 4 5 5 5 
18 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
19 4 4 4 5 4 5 4 4 4 
20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
22 4 4 4 4 5 5 5 4 5 
23 5 5 5 5 4 5 4 4 5 
24 4 5 5 5 5 5 5 5 5 
25 4 4 5 5 4 5 4 4 4 
26 5 5 3 5 5 5 5 5 5 
27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
28 4 4 4 4 5 5 4 4 5 
29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
30 5 5 3 5 5 5 5 5 5 
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Lampiran  3. Hasil uji validitas dan reliabilitas tahap 1 
 Factor Analysis 
 
 
 Rotated Component Matrix(a) 
 
  
Component 
1 2 3 
Lingkungan_Kerja1 
    ,928 
Lingkungan_Kerja2 
    ,749 
Lingkungan_Kerja3 
    ,866 
Lingkungan_Kerja4 
    ,900 
Lingkungan_Kerja5 
    ,871 
Lingkungan_Kerja6 
    ,858 
Kompensasi1   ,867   
Kompensasi2   ,910   
Kompensasi3   ,926   
Kompensasi4   ,833   
Kompensasi5   ,929   
Kompensasi6   ,898   
Kepuasan_Kerja1 ,882     
Kepuasan_Kerja2 ,925     
Kepuasan_Kerja3 ,437     
Kepuasan_Kerja4 ,801     
Kepuasan_Kerja5 ,788     
Kepuasan_Kerja6 ,810     
Kepuasan_Kerja7 ,876     
Kepuasan_Kerja8 ,836     
Kepuasan_Kerja9 ,830     
Extraction Method: Principal Component Analysis.  
  Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 
a  Rotation converged in 4 iterations. 
 
KMO and Bartlett's Test
,597
645,200
210
,000
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy.
Approx. Chi-Square
df
Sig.
Bartlett's Test of
Sphericity
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Reliabilitas Lingkungan Kerja 
 
 
Reliabilitas Kompensasi 
 
Reliabilitas Kepuasan kerja tahap 1 
 
 
Lampiran 4. Hasil uji validitas dan reliabilitas tahap 2 
 
 
 
 
 
Reliability Statistics
,932 6
Cronbach's
Alpha N of Items
Reliability Statistics
,950 6
Cronbach's
Alpha N of Items
Reliability Statistics
,926 9
Cronbach's
Alpha N of Items
KMO and Bartlett's Test
,602
643,007
190
,000
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy.
Approx. Chi-Square
df
Sig.
Bartlett's Test of
Sphericity
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                               Rotated Component Matrix(a) 
 
  
Component 
1 2 3 
Lingkungan_Kerja1 
    ,928 
Lingkungan_Kerja2 
    ,746 
Lingkungan_Kerja3 
    ,865 
Lingkungan_Kerja4 
    ,898 
Lingkungan_Kerja5 
    ,872 
Lingkungan_Kerja6 
    ,861 
Kompensasi1   ,867   
Kompensasi2   ,910   
Kompensasi3   ,925   
Kompensasi4   ,833   
Kompensasi5   ,929   
Kompensasi6   ,898   
Kepuasan_Kerja1 ,889     
Kepuasan_Kerja2 ,929     
Kepuasan_Kerja4 ,784     
Kepuasan_Kerja5 ,799     
Kepuasan_Kerja6 ,818     
Kepuasan_Kerja7 ,883     
Kepuasan_Kerja8 ,843     
Kepuasan_Kerja9 ,839     
Extraction Method: Principal Component Analysis.  
  Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 
a  Rotation converged in 4 iterations. 
 
 
Reliabilitas kepuasan kerja tahap 2 
 
 
 
Reliability Statistics
,946 8
Cronbach's
Alpha N of Items
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Lampiran 5. Kuesioner setelah uji instrumen 
ANGKET PENELITIAN 
 
 Saudara/i responden yang terhormat, sehubungan dengan penelitian yang 
sedang saya lakukan, ijinkan saya meminta kesediaan Anda sejenak untuk 
meluangkan waktu mengisi kuesioner ini. Setiap pertanyaan hanya mengharapkan 
satu jawaban, tidak ada jawaban benar atau salah, oleh karena itu berikan jawaban 
apa adanya dan pastikan semua jawaban yang diajukan telah Anda jawab. 
 Demikian permohonan ini disampaikan, sebelum dan sesudahnya penulis 
ucapkan terima kasih atas perhatian Anda demi kelancaran penelitian ini. 
Hormat saya, 
 
Himawan Chandra Hadinata  
Petunjuk pengisian 
1. Pernyataan di bawah ini semata-mata hanya untuk data penelitian dalam 
rangka penyusunan TAS (Tugas Akhir Skripsi). 
2. Pilihlah salah satu jawaban yang sesuai dengan persepsi Saudara dengan 
cara member tanda silang (X). 
3. Isilah data responden berikut berdasarkan criteria yang 
Bapak/Ibu/Saudara-i miliki. 
Data responden 
Nama   : 
Jenis Kelamin  : (_____) 1. Laki-laki  2. Perempuan 
Umur   : _______ tahun 
Pendidikan terakhir : (_____) 1. SD  2. SMP  3. SMA  4. Sarjana 
Lama bekerja  : ______ tahun ______ bulan 
Keterangan: 1. STS : Sangat Tidak Setuju 
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  2. TS : Tidak Setuju 
  3. KS : Kurang Setuju 
  4. S : Setuju 
  5. SS : Sangat Setuju 
Lingkungan Kerja 
No. Pernyataan STS TS KS S SS 
1. Pengawasan yang dilakukan secara kontinyu 
dengan menggunakan sistem pengawasan 
yang ketat 
     
2. Ada rasa aman dari para karyawan, baik di 
dalam maupun di luar tempat kerja 
     
3. Suasana kerja yang tinggi dapat memberikan 
semangat kerja yang tinggi 
     
4. Perlakuan yang baik, manusiawi, tidak 
disamakan dengan robot mesin 
     
5. Hubungan berlangsung dengan serasi, lebih 
bersifat informal penuh kekeluargaan 
     
6. Para karyawan mendapat perlakuan secara 
adil 
     
 
 
Kompensasi 
No. Pernyataan STS TS KS S SS 
1. Gaji pokok yang saya terima selama ini 
sesuai dengan yang saya harapkan 
     
2. Gaji pokok dibayarkan tepat waktu      
3. Besarnya tunjangan yang diberikan 
perusahaan selama ini memadai 
     
4. Besarnya tunjangan yang diberikan 
perusahaan selama ini sesuai dengan 
tanggung jawab pekerjaan 
     
5. Bonus yang diberikan perusahaan sesuai 
dengan berat ringannya pekerjaan 
     
6. Bonus yang diberikan sesuai dengan 
harapan saya 
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Kepuasan Kerja 
No. Pernyataan STS TS KS S SS 
1. Atasan saya membantu ketika karyawan 
menemui masalah 
     
2. Atasan saya memberikan saran perbaikan 
apabila karyawan melakukan kesalahan 
     
3. Atasan memberikan pujian atau dorongan 
kepada karyawan agar bekerja dengan 
standar tinggi 
     
4. Secara keseluruhan, saya puas dengan 
pekerjaan saya 
     
5. Saya akan menyarankan kepada teman-
teman atau saudara bahwa pabrik ini adalah 
tempat kerja yang baik 
     
6. Saya diperlakukan dengan hormat oleh 
atasan di tempat kerja ini 
     
7. Manajemen bertindak dengan jujur dan 
penuh integritas 
     
8. Pabrik ini memiliki citra yang baik di mata 
masyarakat 
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Lampiran 6. Data penelitian 
Responden Lingkungan Kerja 
LK1 LK2 LK3 LK4 LK5 LK6 
1 1 1 1 1 2 4 
2 1 3 1 3 1 1 
3 1 1 3 1 4 4 
4 1 1 1 2 4 4 
5 1 1 2 2 1 1 
6 1 1 1 1 1 1 
7 1 3 1 3 1 1 
8 4 2 4 4 2 2 
9 3 2 3 3 2 4 
10 2 2 4 4 2 2 
11 3 4 1 4 1 1 
12 4 1 2 3 1 1 
13 4 4 4 4 5 5 
14 2 2 4 1 4 4 
15 4 1 1 2 1 1 
16 1 1 2 1 1 1 
17 4 2 2 2 3 3 
18 3 2 2 2 3 2 
19 2 2 4 4 2 2 
20 1 1 2 4 1 1 
21 3 1 3 1 4 4 
22 2 1 4 2 1 1 
23 2 4 2 4 2 4 
24 3 1 4 4 1 1 
25 4 4 4 2 1 3 
26 3 1 4 1 1 3 
27 4 3 3 2 1 2 
28 3 1 1 4 1 1 
29 3 3 3 1 1 1 
30 3 4 1 1 2 1 
31 4 1 2 1 1 1 
32 2 2 2 2 2 1 
33 1 1 1 1 1 1 
34 3 4 4 3 4 4 
35 1 4 5 5 5 4 
36 2 4 5 5 3 4 
37 1 1 1 2 1 1 
38 1 1 2 1 1 1 
39 1 2 2 2 3 3 
40 3 3 3 3 4 4 
41 3 1 1 2 1 4 
87 
 
42 5 4 3 4 4 5 
43 3 1 5 4 5 5 
44 3 5 4 3 4 2 
45 1 2 2 2 1 2 
46 4 1 2 3 3 1 
47 3 2 5 4 5 4 
48 3 3 3 3 1 1 
49 3 1 4 1 2 3 
50 2 2 3 3 1 4 
51 2 1 2 1 1 1 
52 4 2 4 4 2 2 
53 1 1 1 4 1 1 
54 2 2 2 2 2 2 
 
 
 
 
 
 
Responden Kompensasi 
K1 K2 K3 K4 K5 K6 
1 4 2 1 1 1 4 
2 3 3 5 4 5 3 
3 4 4 3 5 3 5 
4 1 1 1 1 3 4 
5 1 1 1 2 2 1 
6 1 1 1 1 1 4 
7 1 2 1 1 1 1 
8 1 1 1 1 1 2 
9 1 1 1 1 2 2 
10 1 1 1 2 2 1 
11 1 1 1 1 1 4 
12 1 2 1 1 1 1 
13 2 4 2 1 1 2 
14 2 2 2 1 2 2 
15 2 2 4 4 4 4 
16 2 4 2 1 1 3 
17 2 2 2 4 3 1 
18 4 2 2 3 3 4 
19 4 4 2 4 3 4 
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20 1 1 1 1 1 3 
21 3 3 3 3 4 3 
22 1 1 1 1 1 3 
23 2 2 1 1 1 1 
24 1 1 1 1 2 4 
25 3 1 1 3 1 1 
26 1 2 2 1 2 1 
27 1 1 1 1 3 4 
28 1 2 1 1 1 3 
29 1 1 1 2 1 2 
30 2 2 1 1 2 1 
31 1 1 1 1 3 4 
32 1 2 1 1 1 3 
33 2 1 1 1 1 1 
34 1 1 1 4 3 3 
35 4 2 1 1 1 3 
36 3 4 5 4 5 4 
37 1 1 1 3 1 1 
38 2 1 1 1 1 1 
39 1 4 3 2 2 3 
40 4 2 3 3 3 4 
41 2 1 3 1 1 4 
42 2 4 5 5 4 4 
43 1 4 1 1 3 4 
44 4 4 1 1 1 4 
45 3 4 3 3 4 4 
46 1 4 3 4 4 4 
47 1 4 1 4 1 3 
48 4 4 4 4 3 2 
49 3 4 3 4 1 4 
50 4 2 1 1 1 3 
51 1 1 4 2 1 1 
52 4 4 4 1 1 3 
53 1 3 4 1 1 3 
54 2 1 1 2 1 3 
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Responden Kepuasan Kerja 
KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 KK6 KK7 KK8 
1 4 4 2 4 5 5 4 3 
2 4 2 4 2 2 2 3 3 
3 4 1 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 2 2 2 4 4 3 
5 2 1 1 1 2 2 4 2 
6 2 1 1 1 4 2 1 4 
7 4 1 1 1 2 1 1 2 
8 2 1 1 1 4 2 2 4 
9 2 1 1 1 2 4 4 1 
10 4 4 1 1 2 2 2 1 
11 2 1 1 1 2 4 1 2 
12 2 1 1 4 2 4 1 4 
13 2 4 4 4 5 5 4 4 
14 2 4 4 4 4 4 1 1 
15 2 1 4 1 2 4 1 2 
16 2 1 1 1 2 4 1 2 
17 4 1 1 4 4 4 2 1 
18 2 1 4 4 2 2 4 2 
19 2 1 4 1 2 4 4 2 
20 2 1 2 2 4 2 1 1 
21 4 2 2 4 2 1 4 4 
22 2 2 2 2 2 2 1 2 
23 2 2 2 2 4 2 1 1 
24 4 2 2 4 2 2 1 1 
25 2 2 2 2 2 4 1 2 
26 2 2 4 2 2 2 1 1 
27 2 2 4 4 2 2 3 2 
28 4 2 2 1 1 1 1 4 
29 2 2 4 1 1 1 1 3 
30 2 2 2 1 1 1 3 3 
31 4 2 2 1 1 1 3 3 
32 2 1 2 1 1 1 3 4 
33 4 1 1 1 1 1 1 2 
34 2 2 4 4 5 4 5 3 
35 4 2 2 5 4 5 4 3 
36 4 2 4 4 4 4 4 4 
37 4 2 2 1 1 1 1 2 
38 2 1 2 1 1 1 3 2 
39 4 2 2 1 1 1 1 3 
40 4 2 2 3 3 3 3 4 
41 4 2 2 3 3 3 1 3 
42 4 4 4 3 3 1 1 3 
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43 2 2 2 3 3 3 1 3 
44 1 2 4 3 3 3 1 3 
45 2 4 2 3 3 1 3 4 
46 2 2 1 3 3 3 1 3 
47 4 2 4 5 3 5 3 4 
48 2 1 2 1 1 1 3 4 
49 2 2 1 1 1 1 3 4 
50 1 1 1 3 3 3 1 2 
51 1 1 2 1 3 3 1 1 
52 1 1 1 2 4 3 1 2 
53 1 2 1 3 2 2 2 1 
54 1 1 1 3 3 3 3 3 
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Lampiran 7. Hasil uji deskriptif 
 
Lampiran 8. Rumus perhitungan kategorisasi 
Lingkungan Kerja 
  
      
  
Skor Max 5 x  6 = 30 
 
  
Skor Min 1 x  6 = 6 
 
  
Mi 36 / 2 = 18 
 
  
Sdi 24 / 6 = 4 
 
  
  
      
  
  
      
  
Tinggi 
 
: X ≥ M + SD 
  
  
Sedang 
 
: M – SD ≤ X < M + SD 
 
  
Rendah 
 
: X ≤ M – SD  
  
  
  
      
  
Kategori 
  
Skor 
   
  
Tinggi 
 
: X ≥ 19,28 
 
  
Sedang 
 
: 9,04 ≤ X < 19,28 
Rendah   : X < 9,04     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
       
Descriptive  Statistics
54 6,00 26,00 14,1667 5,12025
54 7,00 25,00 12,9630 5,26277
54 12,00 32,00 19,0000 5,33766
54
Lingkungan_Kerja
kompensasi_Kerja
Kepuasan_Kerja_
Karyawan
Valid N (listwise)
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
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        Kompensasi Kerja 
  
      
  
Skor Max 5 x  6 = 30 
 
  
Skor Min 1 x  6 = 6 
 
  
Mi 36 / 2 = 18 
 
  
Sdi 24 / 6 = 4 
 
  
  
      
  
  
      
  
Tinggi 
 
: X ≥ M + SD 
  
  
Sedang 
 
: M – SD ≤ X < M + SD 
 
  
Rendah 
 
: X ≤ M – SD  
  
  
  
      
  
Kategori 
  
Skor 
   
  
Tinggi 
 
: X ≥ 18,22 
 
  
Sedang 
 
: 7,70 ≤ X < 18,22 
Rendah   : X < 7,70     
        
     
 
  Kepuasan  
  
      
  
Skor Max 5 x  8 = 40 
 
  
Skor Min 1 x  8 = 8 
 
  
Mi 48 / 2 = 24 
 
  
Sdi 32 / 6 = 5,333 
 
  
  
      
  
  
      
  
Tinggi 
 
: X ≥ M + SD 
  
  
Sedang 
 
: M – SD ≤ X < M + SD 
 
  
Rendah 
 
: X ≤ M – SD  
  
  
  
      
  
Kategori 
  
Skor 
   
  
Tinggi 
 
: X ≥ 24,33 
 
  
Sedang 
 
: 13,66 ≤ X < 24,33 
Rendah   : X < 13,66     
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Lampiran 9. Hasil uji kategorisasi 
 Lingkungan_Kerja 
 
  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Tinggi 7 13,0 13,0 13,0 
Sedang 21 38,9 38,9 51,9 
Rendah 26 48,1 48,1 100,0 
Total 54 100,0 100,0   
 
 
 
 
Lampiran 10. Hasil uji karakteristik responden 
 
Kompensasi_Kerja
4 7,4 7,4 7,4
15 27,8 27,8 35,2
35 64,8 64,8 100,0
54 100,0 100,0
Tinggi
Sedang
Rendah
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Kepuasan_Kerja_Karyawan
4 7,4 7,4 7,4
18 33,3 33,3 40,7
32 59,3 59,3 100,0
54 100,0 100,0
Tinggi
Sedang
Rendah
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Jenis_kelamin
30 55.6 55.6 55.6
24 44.4 44.4 100.0
54 100.0 100.0
Laki-Laki
Perempuan
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
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Usia
2 3.7 3.7 3.7
11 20.4 20.4 24.1
20 37.0 37.0 61.1
21 38.9 38.9 100.0
54 100.0 100.0
< 25 tahun
25-35 tahun
36-45 tahun
> 45 tahun
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Pendidikan
31 57.4 57.4 57.4
12 22.2 22.2 79.6
11 20.4 20.4 100.0
54 100.0 100.0
SD
SMP
SMA
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Lama_Kerja
13 24.1 24.1 24.1
20 37.0 37.0 61.1
4 7.4 7.4 68.5
17 31.5 31.5 100.0
54 100.0 100.0
< 5 tahun
5-10 tahun
11-15 tahun
> 15 tahun
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
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Lampiran 11. Hasil Uji Asumsi Klasik 
a. Uji normalitas 
 
NPar Tests 
 
b. Uji linearitas 
 
Kepuasan_Kerja_Karyawan * Lingkungan_Kerja 
 
 
Kepuasan_Kerja_Karyawan * kompensasi_Kerja 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov  Test
54 54 54
14,1667 12,9630 19,0000
5,12025 5,26277 5,33766
,124 ,147 ,183
,124 ,147 ,183
-,069 -,129 -,112
,912 1,078 1,345
,377 ,196 ,054
N
Mean
Std. Deviation
Normal Parameters a,b
Absolute
Positive
Negative
Most Extreme
Differences
Kolmogorov-Smirnov Z
Asymp. Sig. (2-tailed)
Lingkungan_
Kerja
kompensasi_
Kerja
Kepuasan_
Kerja_
Karyawan
Test distribution is Normal.a. 
Calculated from data.b. 
ANOVA Table
877,205 19 46,169 2,481 ,010
575,197 1 575,197 30,905 ,000
302,008 18 16,778 ,901 ,581
632,795 34 18,612
1510,000 53
(Combined)
Linearity
Deviation from Linearity
Between
Groups
Within Groups
Total
Kepuasan_Kerja_
Karyawan * Lingkungan_
Kerja
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
ANOVA Table
797,158 16 49,822 2,586 ,009
307,634 1 307,634 15,968 ,000
489,524 15 32,635 1,694 ,096
712,842 37 19,266
1510,000 53
(Combined)
Linearity
Deviation from Linearity
Between
Groups
Within Groups
Total
Kepuasan_Kerja_
Karyawan * kompensasi_
Kerja
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
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c. Uji multikolonieritas 
 
Regression 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Variables Entered/Removedb
kompensa
si_Kerja,
Lingkunga
n_Kerja
a
. Enter
Model
1
Variables
Entered
Variables
Removed Method
All requested variables entered.a. 
Dependent Variable: Kepuasan_Kerja_Karyawanb. 
Model Summary
,671a ,450 ,429 4,03473
Model
1
R R Square
Adjusted
R Square
Std. Error of
the Estimate
Predictors: (Constant), kompensasi_Kerja,
Lingkungan_Kerja
a. 
ANOVAb
679,767 2 339,883 20,879 ,000a
830,233 51 16,279
1510,000 53
Regression
Residual
Total
Model
1
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Predictors: (Constant), kompensasi_Kerja, Lingkungan_Kerjaa. 
Dependent Variable: Kepuasan_Kerja_Karyawanb. 
Coefficientsa
7,574 1,867 4,058 ,000
,548 ,115 ,526 4,781 ,000 ,892 1,121
,283 ,112 ,279 2,534 ,014 ,892 1,121
(Constant)
Lingkungan_Kerja
kompensasi_Kerja
Model
1
B Std. Error
Unstandardized
Coefficients
Beta
Standardized
Coefficients
t Sig. Tolerance VIF
Collinearity Statistics
Dependent Variable: Kepuasan_Kerja_Karyawana. 
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d. Uji heterokesdastisitas 
 
Regression 
 
 
 
 
Coefficients(a) 
     
Model   
Unstandardized 
Coefficients   
Standardized 
Coefficients t Sig. 
    B Std. Error Beta     
1 (Constant) -0,312 1,107   
-
0,2816 0,779 
  Lingkungan_Kerja 0,153 0,068 0,306 2,2511 0,287 
  kompensasi_Kerja 0,087 0,066 0,179 1,3187 0,193 
a Dependent Variable: Abs_Res 
     
 
 
 
Variables Entered/Removedb
kompensa
si_Kerja,
Lingkunga
n_Kerja
a
. Enter
Model
1
Variables
Entered
Variables
Removed Method
All requested variables entered.a. 
Dependent Variable: Abs_Resb. 
Model Summary
,402a ,161 ,129 2,39357
Model
1
R R Square
Adjusted
R Square
Std. Error of
the Estimate
Predictors: (Constant), kompensasi_Kerja,
Lingkungan_Kerja
a. 
ANOVAb
56,245 2 28,123 4,909 ,011a
292,188 51 5,729
348,433 53
Regression
Residual
Total
Model
1
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Predictors: (Constant), kompensasi_Kerja, Lingkungan_Kerjaa. 
Dependent Variable: Abs_Resb. 
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Lampiran 12. Hasil Uji Hipotesis 
 
Regression 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Variables Entered/Removedb
kompensa
si_Kerja,
Lingkunga
n_Kerja
a
. Enter
Model
1
Variables
Entered
Variables
Removed Method
All requested variables entered.a. 
Dependent Variable: Kepuasan_Kerja_Karyawanb. 
Model Summary
,671a ,450 ,429 4,03473
Model
1
R R Square
Adjusted
R Square
Std. Error of
the Estimate
Predictors: (Constant), kompensasi_Kerja,
Lingkungan_Kerja
a. 
ANOVAb
679,767 2 339,883 20,879 ,000a
830,233 51 16,279
1510,000 53
Regression
Residual
Total
Model
1
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Predictors: (Constant), kompensasi_Kerja, Lingkungan_Kerjaa. 
Dependent Variable: Kepuasan_Kerja_Karyawanb. 
Coefficientsa
7,574 1,867 4,058 ,000
,548 ,115 ,526 4,781 ,000
,283 ,112 ,279 2,534 ,014
(Constant)
Lingkungan_Kerja
kompensasi_Kerja
Model
1
B Std. Error
Unstandardized
Coefficients
Beta
Standardized
Coefficients
t Sig.
Dependent Variable: Kepuasan_Kerja_Karyawana. 
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Lampiran 13. Hasil uji SE dan SR 
No Nama Variabel Independent SE SR 
1 Lingkungan_Kerja 32,4% 72,1% 
2 Kompensasi_Kerja 12,6% 27,9% 
Total 45,0% 100,0% 
 



